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Pengaruh Stres Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Staf 
Keuangan Dinas di Kabupaten Sinjai  
The Influence of Working Stress and Working Motivation to the 
Finance Staff Working Performance in Sinjai Regency  
 




Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stres kerja secara parsial 
terhadap kinerja staf keuangan, pengaruh motivasi kerja secara pasrsial 
terhadap kinerja staf keuangan, dan pengaruh stres kerja dan motivasi kerja 
secara simultan terhadap kinerja staf keuangan. Data penelitian ini diperoleh dari 
kuesioner (primer) dengan pihak terkait dengan staf keuangan dinas di 
Kabupaten Sinjai. Temuan penelitian menunjukkan bahwa stres kerja dan 
motivasi kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja staf keuangan Dinas di Kabupaten Sinjai. Stres kerja 
berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja staf keuangan dinas 
di Kabupaten Sinjai. Motivasi kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan 
terhadap kinerja staf keuangan dinas di Kabupaten Sinjai. 
Kata kunci: stres kerja, motivasi kerja, kinerja staf keuangan. 
The research aimed to know the influence of working stress and working 
motivation partially and both working stress and working motivation simultanously 
to the finance staff working performance in Sinjai regency. The data of the 
research was taken from quitioner (primary) to the related sides of finance staff in 
Sinjai regency.  The research shows that working stress and working motivation 
have positive and significance influence to the finance staff working performance 
in Sinjai regency simultanously. Working stress has positive influence but non-
significant to the finance staff working performance. It is also applied to the 
working motivation which has positive influence but non-significant to the finance 
staff working performance in Sinjai regency. 








HALAMAN SAMPUL ............................................................................................ i 
HALAMAN JUDUL ............................................................................................... ii 
HALAMAN PERSETUJUAN ...............................................................................  ii 
HALAMAN PENGESAHAN ................................................................................  i 
HALAMAN PERNYATAAN KEASLIAN ..............................................................  v 
PRAKATA ............................................................................................................ v 
ABSTRAK............................................................................................................  vi 
DAFTAR ISI ........................................................................................................  ix 
DAFTAR TABEL .................................................................................................  xii 
DAFTAR GAMBAR ............................................................................................. xiii 
DAFTAR LAMPIRAN .......................................................................................... xiv 
BAB I PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang ................................................................................... 1 
1.2 Rumusan Masalah ............................................................................  3 
1.3 Tujuan Penelitian ..............................................................................  3 
1.4 Kegunaan Penelitian 
1.4.1 Kegunaan Teoritis ..................................................................  4 
1.4.2 Kegunaan Praktisi ..................................................................  4 
1.5 Sistematika Penulisan ......................................................................  4 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
2.1  Pengertian Stres ...............................................................................  6 
2.2  Pengertian Stres Kerja ...................................................................... 8 
2.2.1 Faktor-faktor Penyabab Stres Kerja .......................................  10 
2.2.2 Pengaruh dan Efek Samping Stres Kerja ...............................  19 





2.3 Motivasi Kerja ..................................................................................... 24 
2.3.1  Teori Motivasi .........................................................................  26 
2.3.2 Manfaat dan Faktor-faktor Motivasi Kerja ..............................  31 
2.4  Kinerja Staf .......................................................................................  33 
2.5  Hubungan antara Stres, Motivasi, dan Kinerja Staf ..........................  34 
2.6  Kerangka Penelitian .......................................................................... 35 
2.7  Penelitian Sebelumnya .....................................................................  36 
2.8  Hipotesis Penelitian ..........................................................................  38 
BAB III METODE PENELITIAN  
3.1  Jenis Penelitian ................................................................................. 39 
3.2  Objek dan Lokasi Penelitian .............................................................  39 
3.3  Populasi dan Sampel Penelitian .......................................................  39 
3.4  Jenis dan Sumber Data ....................................................................  40 
3.5  Tekhnik Pengumpulan Data .............................................................. 41 
3.6  Variabel Penelitian dan Definisi Operasional   
3.6.1 Stres Kerja ..............................................................................  41 
3.6.2 Motivasi Kerja .........................................................................  42 
3.6.3 Kinerja Staf Keuangan ............................................................ 43 
3.7 Instrumen Penelitian .........................................................................  43 
3.8 Analisa Data  
3.8.1 Uji Kualitas Data .....................................................................  45 
3.8.2 Uji Asumsi Klasik ....................................................................  47 
3.9  Pengujian Hipotesis ..........................................................................  47 
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1  Pengumpulan Data ...........................................................................  49 
4.2  Hasil Penelitian  




4.2.2 Uji Reliabilitas .........................................................................  51 
4.2.3 Karakteristik Deskriptif variabel ..............................................  53 
4.2.4 Uji Asumsi Klasik .................................................................... 56 
4.2.5 Uji Regresi Linear Berganda ..................................................  59 
4.2.6 Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji T) ............................. 61 
4.2.7 Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji F) .......................... 62 
4.3  Pembahasan Hasil Penelitian 
4.3.1 Hipotesis 1: Pengaruh Stres Kerja secara Parsial................... 63 
4.3.2 Hipotesis 2: Pengaruh Motivasi kerja secara parsial .............. 64 
4.3.3 Hipotesis 3: Pengaruh Stres Kerja dan Motivasi Kerja 
secara Simultan ....................................................................  65 
BAB V KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan .......................................................................................  66 
B. Saran ................................................................................................  66 
DAFTAR PUSTAKA ...........................................................................................  68 




















2.1 Penelitian Sebelumnya …………………………………………………. 36 
4.1 Uji Validitas Variabel Stres Kerja (X1) …………………………........... 50 
4.2 Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (X2) …………………………….. 50 
4.3 Uji Validitas Variabel Kinerja Staf (Y) …………………………………. 51 
4.4 Reliability Statistik Variabel Stres Kerja ………………………………. 52 
4.5 Reliability Statistik Variabel Motivasi Kerja …………………………… 52 
4.6 Reliability Statistik Variabel Kinerja Staf ………………………………  52 
4.7 Keterangan Interprestasi Skor jawaban Responden …………………. 53 
4.8 Analisis Deskriptif Variabel Stres Kerja ………………………………. 54 
4.9 Analisis Deskriptif Variabel Motivasi Kerja ……………………………. 55 
4.10 Analisis Deskriptif Variabel KinerjaStaf ……………………………….. 55 
4.11 Uji Multikolinieritas ………………………………………………………. 59 
4.12 Hasill Perhitungan Regresi Linear Berganda ………………………… 60 
4.13 Hasil Uji Parsial Variabel X terhadap Variabel Y …………………….. 61 











2.1 Penyebab, Tipe, dan Akibat Stres ……………………………………… 16 
2.2 Model Motivasi dari Content Theory …………………………………… 27 
2.3 Kerangka Teoritis Penelitian …………………………………………… 36 
4.1 Hasil Uji Normalitas ……………………………………………………… 57 



















1 Biodata …………………………………………………………………… 71 



















1.1 Latar Belakang 
 
Persaingan dan tuntutan profesionalitas yang semakin tinggi 
menimbulkan banyaknya tekanan-tekanan yang harus dihadapi individu dalam 
lingkungan kerja. Selain tekanan yang berasal dari lingkungan kerja, lingkungan 
perekonomian di Indonesia yang belum stabil akibat badai krisis yang 
berkepanjangan juga sangat potensial menimbulkan tekanan. Tekanan yang 
timbul terus menerus berpotensi menimbulkan kecemasan. Dampak yang sangat 
merugikan dari adanya gangguan kecemasan yang sering dialami oleh 
masyarakat dan angkatan kerja pada khususnya disebut stres. 
 
Stres di tempat kerja merupakan hal yang hampir setiap hari dialami oleh 
para pekerja. Para pekerja atau karyawan yang selalu disibukkan dengan 
deadline penyelesaian tugas, tuntutan peran di tempat kerja yang semakin 
beragam dan kadang bertentangan satu dengan yang lain, masalah keluarga, 
beban kerja yang berlebihan, dan masih banyak tantangan lainnya yang 
membuat stres menjadi suatu faktor yang hampir tidak mungkin untuk dihindari. 
 
Stres yang dialami oleh tenaga kerja pada umumnya berdampak 
terhadap rendahnya motivasi kerja dan pada gilirannya tenaga kerja yang 







Kinerja staf akan meningkat jika adanya motivasi kerja yang tinggi, karena 
para staf akan melakukan pekerjaan dengan giat sehingga pekerjaan dapat 
diharapkan lebih cepat dan lebih baik. Begitu juga sebaliknya, jika motivasi kerja 
turun maka kinerja akan turun juga. Jadi dengan kata lain, motivasi kerja 
berpengaruh terhadap kinerja staf. 
 
Kinerja staf yang baik/tinggi akan membantu instansi memperoleh 
keuntungan, sebaliknya jika kinerja staf turun dapat merugikan instansi/kantor. 
Oleh karenanya, diperlukan perhatian khusus agar kinerja staf terealisasi dengan 
baik dan tepat waktu antara lain dengan jalan melaksanakan kajian yang 
berkaitan variabel stres dan motivasi kerja. 
 
Kabupaten Sinjai, Sulawesi Selatan merupakan wilayah pengembangan 
propinsi baru di Indonesia yang dituntut untuk bisa mengembangkan diri secara 
optimal disegala sektor pada umumnya dan khususnya dibidang ekonomi. Salah 
satu unsur yang dituntut untuk berperan aktif dalam mensukseskan kegiatan 
ekonomi adalah sumberdaya manusia yang handal dan terampil dalam 
bidangnya masing-masing termasuk mereka yang menangani bidang keuangan 
disetiap kantor dinas pemerintah daerah.  
 
Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian Janiarti Siola Marthen 
(2007) yang menguji pengaruh stres kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan perbankan di Makassar. Perbedaannya yaitu penelitian ini mengambil 
sampel pada keuangan kantor dinas di Kabupaten Sinjai, Sulawesi Selatan. 
Alasan penggunaan sampel tersebut adalah sebagaimana Preliminary study 





Pariwisata dan Kebudayaan dan Dinas Kelautan dan Perikanan di Kabupaten 
Sinjai, Sulawesi Selatan tiga tahun terakhir (tahun 2010 sampai dengan 2012) 
menemukan bahwa kinerja keuangan kurang maksimal dimana realisasi 
anggaran yang bisa dipertanggungjawabkan baik APBN maupun APBD hanya 
berkisar 85 % sampai 95 %. (menurut laporan pertanggungjawaban tahunan 
kantor dinas). Oleh karena itu penulis tertarik untuk melakukan penelitian yang 
berjudul “Pengaruh Stres Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Staf 
Keuangan Dinas Di Kabupten Sinjai”. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 
1. Apakah stres kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja staf 
keuangan? 
2. Apakah motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 
staf keuangan? 
3. Apakah stres kerja dan motivasi kerja berpengaruh secara simultan 
terhadap kinerja staf keuangan? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
1. Untuk mengetahui adakah pengaruh stres kerja secara parsial 





2. Untuk mengetahui adakah pengaruh motivasi kerja secara parsial 
terhadap kinerja staf keuangan. 
3. Untuk mengetahui adakah pengaruh stres kerja dan motivasi kerja 
secara simultan terhadap kinerja staf keuangan. 
 
1.4 Kegunaan Penelitian 
1.4.1 Kegunaan Teoritis 
Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai referensi di bidang 
ilmu pengetahuan yang dapat menunjang pengembangan ilmu pengetahuan dan 
sebagai bahan masukan peneliti-peneliti yang akan datang. 
 
1.4.2 Kegunaan Praktis 
Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai bahan acuan atau 
masukan bagi pemerintah, khususnya kantor-kantor dinas yang diteliti dalam 
memperluas wawasan mengenai pengaruh tingkat stres kerja dan motivasi kerja 
terhadap kinerja staf keuangan. 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
Dalam penelitian ini, pembahasan dan penyajian hasil penelitian akan 
disusun dengan materi sebagai berikut: 
 
BAB I : PENDAHULUAN 
Pada bab ini akan dikemukakan tentang latarbelakang permasalahan, 






BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini menjelaskan pengertian dan teori-teori yang mendasari dan berkaitan 
dengan pembahasan dalam skripsi ini, yang digunakan sebagai pedoman dalam 
menganalisa masalah, kerangka teoritis, dan hipotesis penelitian. 
 
BAB III : METODOLOGI PENELITIAN 
Pada bab ini diuraikan perihal jenis penelitian, objek dan lokasi penelitian, 
populasi dan sampel penelitian, jenis dan sumber data, teknik pengumpulan 
data, variabel penelitian dan defenisi operasional, instrument penelitian, analisis 
data dan pengujian hipotesis. 
BAB IV : HASIL  PENELITIAN 
Pada bab ini diuraikan perihal pengumpulan data, analisis deskriptif variabel 
penelitian, uji validitas, uji realibitas data, analisis regresi dan uji hipotesis. 
BAB V : KESIMPULAN 
















2.1   Pengertian Stres  
 
 Stres adalah suatu tanggapan adaptif, dibatasi oleh perbedaan individual 
dan proses psikologis, yaitu suatu konsekuensi dari setiap kegiatan (lingkungan), 
situasi atau kejadian eksternal yang membebani tuntutan psikologis atau fisik 
yang berlebihan terhadap seseorang. Menurut Selye, stres yang bersifat positif 
disebut eustress sedangkan stres yang berlebihan dan bersifat merugikan 
disebut distress.  
 
 Secara sederhana stres merupakan suatu tanggapan seseorang, baik 
secara fisik maupun mental terhadap suatu perubahan di lingkungannya yang 
dirasakan mengganggu dan mengakibatkan dirinya terancam (Anoraga, 2001). 
Sejalan dengan pendapat tersebut, Siagian (2004) mendefinisikan stres sebagai 
suatu kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran, dan 
kondisi fisik seseorang. 
 
 Baker dkk (1987) dalam Jacinta F (2002), stres yang dialami oleh 
seseorang akan merubah cara kerja sistem kekebalan tubuh. Para peniliti 
ini juga menyimpulkan bahwa stres akan menurunkan daya tahan tubuh 
terhadap serangan penyakit dengan cara menurunkan jumlah fighting 
desease cells. Akibatnya, orang tersebut cenderung sering dan mudah 
terserang penyakit yang cenderung lama masa penyembuhannya karena 
tubuh tidak banyak memproduksi sel-sel kekebalan tubuh, ataupun sel-
sel antibodi banyak yang kalah. 
 
 A. Baum (Shelley E. Tylor, 2003) (Syamsu Yusuf, 2004:96) mengartikan 




perubahan biokimia, fisik, kognitif, dan tingkah laku yang diarahkan untuk 
mengubah peristiwa stres tersebut atau mengakomodasi dampak-dampaknya”. 
Sasono (2004:6), mengemukakan bahwa stres muncul dalam sejumlah cara 
yang dikelompokkan dalam tiga kategori umum, yaitu: 
1. Gejala Fisiologis. Stres dapat menciptakan perubahan dalam 
metabolisme, meningkatkan laju detak jantung dan pernafasan, 
meningkatkan tekanan darah, menimbulkan sakit kepala, dan 
menyebabkan tekanan jantung. 
2. Gejala Psikologis. Stres dapat menyebabkan ketidakpuasan yang 
berkaitan dengan pekerjaan tetapi stres juga dapat muncul dalam keadan 
psikologis lainnya seperti ketegangan, kecemasan, mudah marah, 
kebosanan, dan suka menunda-nunda. 
3. Gejala Perilaku. Gejala stres yang dikaitkan dengan perilaku mencakup 
perubahan dalam produktifitas, absensi, tingkat keluarnya karyawan juga 
perubahan dalam kebiasaan makan, meningkatnya merokok, gelisah, dan 
gangguan tidur. 
 
Tahapan stres menurut Robert J. Van Amberg (1979) sebagaimana 
dikemukakan oleh Dadang Hawari (2001) (Sunaryo, 2002:219) sebagai berikut: 
1. Stres tahap pertama (paling ringan) yaitu stres yang disertai perasaan 
nafsu bekerja yang besar dan berlebihan, mampu menyelesaikan 
pekerjaan tanpa memperhitungkan tenaga yang dimiliki, dan penglihatan 
yang tajam. 
2. Stres tahap kedua yaitu stres yang disertai keluhan, seperti bangun pagi 
tidak segar atau letih, lekas capek pada saat menjelang sore, lekas lelah 




(bowel disconfert), jantung berdebar, otot tengkuk dan punggung tegang. 
Hal tersebut karena cadangan tenaga tidak memadai. 
3. Stres tahap ketiga yaitu tahapan stres dengan keluhan seperti defekasi 
tidak teratur (kadang-kadang diare), otot semakin tegang, emosional, 
insomnia, mudah terjaga dan sulit tidur kembali (middle insomnia), 
bangun terlalu pagi dan sulit untuk tidur kembali (late insomnia), 
koordinasi tubuh terganggu dan mudah jatuh pingsan. 
4. Stres tahap keempat yaitu tahapan stres dengan keluhan seperti tidak 
mampu bekerja sepanjang hari (loyo), aktivitas pekerjaan terasa sulit dan 
menjenuhkan, respon tidak kuat, kegiatan rutin terganggu, gangguan pola 
tidur, sering menolak ajakan, konsentrasi dan daya ingat menurun serta 
timbul ketakutan dan kecemasan. 
5. Stres tahap kelima yaitu tahapan stres yang ditandai dengan kelelahan 
fisik dan mental, ketidakmampuan menyelesaikan pekerjaan yang 
sederhana dan ringan, gangguan pencernaan berat, meningkatkan rasa 
takut dan cemas, bingung dan panik. 
6. Stres tahap keenam (paling berat) yaitu tahapan stres dengan tanda-
tanda seperti jantung berdebar keras, sesak napas, badan gemetar, 
dingin dan banyak keluar keringat, loyo serta pingsan atau collaps.  
 
2.2    Pengertian Stres Kerja 
 Stres kerja merupakan suatu kondisi dimana seorang karyawan 
dihadapkan dengan tuntutan, hambatan, peluang, dan tantangan yang berbeda 
atau tidak sesuai dengan kondisi yang diharapkan hingga dapat mempengaruhi 
kondisi fisik dan mentalnya, serta dapat berakibat baik maupun kurang baik bagi 




adanya penyimpangan perilaku di dalam organisasi. Oleh karena itu, keberadaan 
stres kerja harus disadari oleh karyawan dan instansi agar dapat diketahui apa 
yang membuat karyawan menjadi stres di lingkungan pekerjaannya.  
  
Ketidakseimbangan atau ketidaksesuaian antara tuntutan pekerjaan yang 
harus serba cepat dan tepat, konflik antar karyawan, terbatasnya bahan baku 
dan cuaca yang tidak mendukung akan menyebabkan stres kerja pada 
karyawan. 
  
 Gibson dkk (1996:339) dalam Dwi Septianto, menyatakan bahwa stres 
kerja adalah suatu tanggapan penyesuaian diperantarai oleh perbedaan-
perbedaan individu dan atau proses psikologi yang merupakan suatu 
konsekuensi dari setiap tindakan dari luar (lingkungan), situasi atau peristiwa 
yang menetapkan permintaan psikologis dan atau fisik berlebihan kepada 
seseorang.  
  
Tingkat stres yang dirasakan oleh karyawan tergantung dari pribadi yang 
bersangkutan, ada yang sudah merasa stres dalam menghadapai satu masalah 
dan ada yang mengatasinya dengan baik. Stres dapat menyebabkan dampak 
yang bertolak belakang, apabila stres yang dihadapi oleh karyawan masih dalam 
tingkat kewajaran, maka stres dapat menjadi suatu pendorong bagi karyawan 
dalam melakukan pekerjaannya. Namun sebaliknya, apabila tingkat stres yang 
dialami berada pada tingkat yang tinggi, stres menjadi suatu masalah yang harus 
segera diatasi oleh karyawan dan perusahaan atau organisasi agar kepuasan 
kerja tidak menurun sehingga tidak memberikan dampak yang negatif bagi 




 Sarafino, Sutherland dan Copper (1990), mengidentifikasikan sumber 
manajerial stres, lima diantaranya berasal dari pekerjaan, yang keenam berasal 
dari interaksi antara lingkungan sosial dengan pekerjaan, stressor itu meliputi: 
 
1. Stressor yang berada di dalam pekerjaan itu sendiri adalah meliputi 
beban kerja, fasilitas kerja yang kurang, proses pengambilan keputusan 
yang lama. 
2. Konflik peran di dalam kerja yang tidak bertanggung jawab pasti.  
3. Masalah hubungan dengan orang lain adalah stressor yang potensial, 
seperti hubungan dengan atasan, rekan sejawat dan pola hubungan 
bawahan. 
4. Perkembangan karier. 
5. Pembatasan perilaku, struktur organisasi dan iklim budaya dalam 
organisasi. 
6. Adanya konflik antara tuntutan kerja dan tuntutan keluarga. 
 
Uraian di atas dapat disimpulkan bahwa stres kerja dapat terjadi 
dikarenakan adanya ketidakseimbangan antara karakteristik kepribadian pekerja 




2.2.1   Faktor-faktor Penyebab Stres Kerja 
A.  Faktor lingkungan kerja fisik dan sosial 
 Menurut International Labour Organization (ILO), faktor lingkungan yang 





a. Faktor Lingkungan Fisik 
i. Penggunaan cahaya penerangan 
ii. Bau yang menusuk hidung 
iii. Suhu panas atau dingin 
iv. Ergonomi peralatan kerja 
v. Jauhnya jarak rumah ke tempat kerja, sarana transportasi tidak 
memadai yang memaksa pekerja menghabiskan waktunya dalam 
perjalanan untuk berganti-ganti kendaraan umum dan berdesak-
desakan di dalamnya. 
b. Faktor Lingkungan Sosial 
i. Beban kerja yang berlebihan, seperti terlalu banyaknya pekerjaan, 
rutinitas pekerjaan sementara tuntutan pekerjaan berlebihan dan 
rendahnya perhatian supervisor. 
ii. Rendahnya kualitas beban kerja antara lain; lingkungan kerja 
kurang memberikan variasi sehingga menurunkan kualitas beban 
kerja karena kelelahan pekerja, kurangnya tuntutan kreativitas 
para pekerja. 
iii. Kurangnya dukungan sosial dari teman-teman dan keluarga di 
rumah. 
iv. Shif kerja tidak teratur. 
v. Live events (kejadian-kejadian dalam kehidupan sehari-hari). 
Perubahan yang terjadi dalam kehidupan individu menjadikannya 
rentan/vulnerable terhadap stres bila ia tidak dapat beradaptasi 




vi. Dukungan sosial keluarga dan teman dekat. Cobb tahun 1976 
telah meneliti adanya dukungan sosial sebagai perantara stres 
dengan analisisnya, yaitu: 
1. Dukungan sosial mengarahkan manusia untuk mencintai dan 
memperhatikan orang lain. 
2. Dukungan sosial yang mengarahkan manusia untuk 
menghargai diri orang lain yang dihubungkan dengan 
kedudukan di masyarakat. 
3. Menimbulkan persaman persepsi masyarakat dari perbedaan 
penerimaan ilmu pengetahuan melalui informasi dan 
keterampilan (Levi, 2000) 
 
B.  Faktor Pekerjaan 
 Handoko, (1989), menyebutkan bahwa kondisi-kondisi yang cenderung 
menyebabkan stres (stressor) digolongkan atas dua kelompok, yaitu: 
 
a. One the job, meliputi: 
i. Beban kerja yang berlebihan. 
ii. Tekanan atau desakan waktu. 
iii. Iklim politis yang tidak nyaman. 
iv. Kualitas supervisi yang jelek. 
v. Konflik antar pribadi. 
vi. Frustasi. 
b. Of the job, meliputi: 
i. Kekhwatiran financial. 
ii. Masalah-masalah yang bersangkutan dengan baik. 




iv. Masalah-masalah perkawinan (missalnya, perceraian). 
v. Perubahan-perubahan yang terjadi di tempat tinggal. 
vi. Masalah-masalah pribadi lainnya, seperti kematian sanak 
saudara, keluarga atau orang tua (Handoko Th, 1989). 
 
 
C. Faktor Pekerja 
 Faktor pekerja meliputi adanya konflik peran (orang yang memiliki 
beberapa peran yang saling bertentangan), tidak jelasnya tugas tanggungjawab, 
beban tugas yang melebihi batas kemampuan seseorang, adanya rasa tanggung 
jawab yang terlalu tinggi terhadap tugas, dan adanya desakan waktu 
penyelesaian tugas. Demikian juga faktor kerja kelompok seperti norma-norma 
yang dianut kelompok yang harus dipatuhi anggotanya, kurangnya kekompakan 
diantara anggota kelompok dan kurangnya dukungan kelompok. 
  
Minner (1998), yang dikutip oleh Gitosudarmo (2000), bahwa faktor-faktor 
yang menyebabkan timbulnya stres dalam organisasi dapat dibedakan menjadi 
dua kategori yaitu faktor yang bersumber dari luar dan dari dalam individu itu 
sendiri. Penyebab stres yang bersumber dari luar, dibedakan menjadi stres yang 
bersumber dari dalam organisasi dan dari luar organisasi. Sumber stres yang 
berasal dari individu itu sendiri, seperti; kepribadian, kebutuhan, nilai, tujuan, 
umur, dan kondisi kesehatan. Sedangkan faktor organisasi meliputi: kurangnya 
dukungan atasan, struktur organisasi yang terlalu birokratis, dan penerapan gaya 
kepemimpinan yang tidak sesuai dengan kondisi dan karakteristik bawahan. 
Sedangkan faktor di luar organisasi antara lain keadaan keluarga yang tidak 




Ashar Sunyoto (2001:381), mengelompokkan faktor-faktor penyebab 
stres dalam pekerjaan yaitu sebagai berikut: 
a. Faktor-faktor interinsik dalam pekerjaan 
Meliputi tuntutan fisik dan tuntutan tugas.Tuntutan fisik berupa bising, 
vibrasi (getaran), higene. Sedangkan tuntutan tugas mencakup: 
1. Kerja shif atau kerja malam 
Kerja shift merupakan sumber utama dari stres bagi para pekerja 
pabrik. Para pekerja pabrik shift lebih sering mengeluh tentang 
kelelahan dan gangguan perut daripada para pekerja pagi dan siang, 
dan dampak dari kerja shift terhadap kebiasaan makan yang mungkin 
menyebabkan gangguan perut. 
2. Beban kerja. 
Beban kerja berlebih dan beban kerja terlalu sedikit merupakan 
pembangkit stres. 
3. Peran terhadap risiko dan bahaya. 
Risiko dan bahaya dikaitkan dengan jabatan tertentu merupakan 
sumber stres. Makin besar kesadaran akan bahaya dalam 
pekerjaannya makin besar depresi dan kecemasan pada tenaga 
kerja. 
b. Peran individu dalam organisasi 
Setiap tenaga kerja mempunyai kelompok tugasnya yang harus dilakukan 
sesuai dengan aturan-aturan yang ada dan sesuai yang diharapkan 
atasannya. Namun, tenaga kerja tidak selalu berhasil memainkan 
perannya sehingga timbul: 
1. Konflik peran 




Ketaksaan peran dirasakan jika seseorang tenaga kerja tidak memiliki 
cukup informasi untuk dapat melaksanakan tugasnya, atau tidak 
mengerti atau tidak merealisasikan harapan-harapan yang berkaitan 
dengan peran tertentu. 
c. Pengembangan karir 
Pengembangan karir merupakan pembangkit stres potensial yang 
mencakup ketidakpastian pekerjaan, promosi berlebih dan promosi yang 
kurang. 
d. Hubungan dalam pekerjaan 
Harus hidup dengan orang lain merupakan salah satu aspek dari 
kehidupan yang penuh stres. Hubungan yang baik antar anggota dari 
satu kelompok kerja dianggap sebagai faktor utama dalam kesehatan 
individu dan organisasi. 
e. Struktur dan iklim organisasi. 
Kepuasan dan ketidakpastian kerja berkaitan dengan penilaian dari 
struktur dan iklim organisasi. Faktor stres yang ditemui terpusat pada 
sejauh mana tenaga kerja dapat terlibat atau berperan  serta dalam 
organisasi. 
f. Tuntutan dari luar organisasi atau pekerjaan 
Kategori pembangkit stres potensial ini mencakup segala unsur 
kehidupan seorang yang dapat berinteraksi dengan peristiwa-peristiwa 
kehidupan dan kerja di dalam satu organsasi dan dengan demikian 
memberikan tekanan pada individu. Isu tentang keluarga, krisis 
kehidupan, kesulitan keuangan, keyakinan-keyakinan pribadi dan 




tuntutan perusahaan semuanya dapat merupakan tekanan pada individu 
dalam pekerjaannya. 
g. Ciri individu 
Stres ditentukan oleh individunya sendiri, sejauh mana ia melihat 
situasinya sebagai penuh stres.  
 
 Meskipun stres dapat disebabkan oleh hanya satu stressor, biasanya 
karyawan mengalami stres karena kombinasi stressor. Sumber utama dari stres 
karyawan dibagi antara faktor-faktor yang bersifat organisasi dan lingkungan 
nonpekerjaan. (Keith, 1985:197) 
 







staf/pegawai   




a. Jangka pendek 
b. Jangka panjang 
Stressor 
nonpekerjaan 




a. Jangka pendek 
b. Jangka panjang 
Gambar 2.1  
Sumber: Randall S.Schuller dalam Davis dan Newstrom, 1986:197 
 
 
Gambar di atas menunjukkan bahwa karyawan bisa menanggapi stressor baik 
dengan stres positif (yang merangsang mereka) maupun dengan stres negatif 
(yang menurunkan usaha mereka). Akibatnya, ada konsekuensi yang konstruktif 
maupun yang destruktif bagi organisasi dan karyawan.Pengaruhnya bisa bersifat 
jangka pendek dan menurun dengan cepat, atau bisa berlangsung dalam jangka 




organisasi mulai dengan mencari penyebab yang berhubungan dengan 
pekerjaan. (Keith, 1985:198) 
 
 Konflik dan ketaksaan (ambiguity) peran juga berkaitan dengan stres. 
Pada situasi seperti ini, orang memiliki harapan yang berbeda akan kegiatan 
seorang karyawan pada suatu pekerjaan, sehingga karyawan tidak tahu apa 
yang harus dia lakukan dan tidak dapat memenuhi semua harapan. Tambahan 
pula, pekerjaan sering kali diartikan secara dangkal, sehingga karyawan tidak 
memiliki model sebagai tempat bergantung. 
 
 Selanjutnya penyebab stres adalah perbedaan antara nilai perusahaan, 
organisasi, atau instansi dan nilai karyawan. Artinya, perbedaan ini mencabik-
cabik karyawan dengan tekanan mental pada waktu suatu upaya dilakukan untuk 
memenuhi kebutuhan nilai instansi dan karyawan. Karyawan yang berorientasi 
pada prestasi juga dapat menimbulkan dorongan stres dengan menetapkan nilai 
dan tujuan mereka sendiri yang jauh melebihi apa yang sanggup mereka 
kerjakan dalam pekerjaan. 
 
 Beberapa pekerjaan menyebabkan lebih banyak stres dibanding yang 
lain. Orang yang berhadapan dengan tugas manual yang menuntut kecepatan 
atau yang dilakukan dalam lingkungan yang berbahaya diasosiasikan dengan 
stres yang lebih besar. Bukti juga menunjukkan bahwa sumber stres berbeda 
menurut tingkat organisasi. Stressor manajerial mencakup tekanan akan kualitas, 
banyaknya rapat, dan tanggung jawab akan pekerjaan orang lain. Stressor yang 
lebih mungkin dihadapi para pekerja adalah status yang rendah, kekurangan 




 Penyebab stres yang umum dan secara luas dikenal adalah perubahan 
suatu pekerjaan, karena memerlukan penyesuaian dari karyawan. Perubahan 
cenderung menyebabkan stres yang lebih berat apabila perubahan tersebut 
penting dan tidak lazim, misalnya pemberhentian sementara atau pemindahan 
tugas. 
 
 Igor S (1997:248), menyatakan bahwa stres kerja disebabkan oleh: 
 
a. Intimidasi dan tekanan dari rekan sekerja, pemimpin perusahaan dan 
klien. 
b. Perbedaan antara tuntutan dan seumber daya yang ada untuk 
melaksanakan tugas dan kewajiban. 
c. Ketidak cocokan dengan pekerjaan. 
d. Pekerjaan yang berbahaya, membuat frustasi, membosankan atau 
berulang-ulang. 
e. Beban lebih. 
f. Faktor-faktor yang diterapkan oleh diri sendiri seperti target dan harapan 
yang tidak realistis, kritik dan dukungan terhadap diri sendiri. 
 
Penyebab lain dari stres adalah frustasi. Frustasi adalah suatu akibat dari 
motivasi (dorongan) yang terhambat yang mencegah seseorang mencapai tujuan 
yang diinginkan. Bila Anda mencoba untuk menyelesaikan laporan usai jam kerja 
pada sore hari, dan Anda menghadapi berbagai gangguan yang menyita waktu 
Anda, sehingga setelah larut sore Anda melihat bahwa target hari ini tidak 
tercapai, Anda mungkin akan menjadi frustasi. Anda bisa menjadi lekas marah, 
timbul perasaan tidak menyenangkan di perut, dan terjadi beberapa reaksi. 




pertahanan(defense mechanism), karena anda mencoba untuk membela diri dari 
pengaruh psikologis targe terhambat. Contoh ini hanya merupakan frustasi 
dalam satu hari saja yang mungkin besok akan teratasi, namun keadaannya 
akan lebih serius bila mengalami frustasi dalam jangka panjang, misalnya 
peluang untuk promosi yang terhambat. Artinya Anda harus hidup dengan 
frustasi hari demi hari.Hal ini menyebabkan gangguan emosional yang 
mengganggu kemampuan Anda untuk berfungsi secara efektif. 
 
2.2.2 Pengaruh dan Efek Samping Stres Kerja 
Sebuah perusahaan atau organisasi dapat dianalogikan sebagai tubuh 
manusia. Jika salah satu anggota tubuh itu terganggu, maka akan menghambat 
keseluruhan gerak, menyebabkan seluruh tubuh merasa sakit dan menyebabkan 
individunya tidak dapat berfungsi secara normal. Demikian juga jika banyak 
diantara karyawan di dalam organisasi menglami stres kerja, maka produktivitas 
dan kesehatan organisasi itu akan terganggu.  
 
 Stres dapat membantu atau merusak prestasi kerja, tergantung seberapa 
besar tingkat stres itu.Bila tidak ada stres, tantangan kerja juga tidak ada dan 
prestasi kerja cenderung menurun. Sejalan dengan meningkatnya stres, prestasi 
kerja cenderung naik, karena stres membantu karyawan untuk mengarahkan 
segala sumber daya dalam memenuhi kebutuhan kerja. Suatu rangsangan sehat 
mendorong para karyawan untuk menanggapi tantangan pekerjaan. Akhirnya 
stres mencapai titik stabil yang kira-kira sesuai dengan kemampuan prestasi 
karyawan. Pada titik ini stres tambahan akan cenderung tidak menghasilkan 




 Selanjutnya, bila stres menjadi terlalu besar, prestasi kerja akan 
menurun, karena stres mengganggu pelaksanaan pekerjaan. Karyawan 
kehilangan kemampuan untuk mengendalikannya, menjadi tidak mampu 
mengambil keputusan, dan perilakunya menjadi tidak menentu. Akibat yang 
paling ekstrim adalah prestasi kerja menajdi nol; karyawan mengalami 
gangguan, menjadi sakit dan tidak kuat bekerja, putus asa, keluar atau menolak 
bekerja untuk menghindari stres. 
 Menurut Schuller (1999), stres yang dihadapi oleh karyawan berkolerasi 
dengan penurunan prestasi kerja, peningkatan ketidak hadiran kerja, serta 
tendensi mengalami kecelakan. Secara singkat beberapa pengaruh negatif yang 
ditimbulkan oleh stres kerja dapat berupa: 
1. Terjadinya kekacauan, hambatan baik dalam manajemen maupun 
operasional kerja. 
2. Mengganggu kenormalan aktivitas kerja. 
3. Menurunkan tingkat produktifitas. 
4. Menurunkan pemasukan dan keuntungan perusahaan. Kerugian finansial 
yang dialami perusahaan tidak imbang antara produktifitas dengan biaya 
yang dikeluarkan untuk membayar gaji, tunjangan, dan fasilitas lainnya. 
Cox dalam Gibson, Ivancevich dan Donelly (1996) mengidentifikasi lima 
kategori efek samping dari stres yang potensial, yaitu: 
1. Subyektif (subjective effects), meliputi: kekhawatiran/ketakutan, agresi, 
apatis, rasa bosan, depresi, keletihan, frustasi, kehilangan kendali emosi, 
penghargaan diri yang endah, gugup dan kesepian. 
2. Perilaku (behavioral effects), meliputi: mudah mendapat kecelakaan, makan 




3. Kognitif (cognitive effects), meliputi: ketidakmampuan untuk membuat 
keputusan yang masuk akal, daya konsentrasi rendah, kurang perhatian, 
sangat sensitif terhadap kritik, dan hambatan mental. 
4. Fisiologis (physiological effects), meliputi: kandungan glukosa darah 
meningkat, denyut jantung dan tekanan darah meningkat, mulut kering, bola 
mata melebar, panas, dan dingin. 
5. Orgnisasi (organizational effects), meliputi: angka absensi, omset, 
produktivitas rendah, terasing dari mitra kerja, ketidakpuasan kerja, 
komitmen organisasi dan loyalitas berkurang.  
 
2.2.3 Manajemen Stres 
A. Pendekatan Stres Kerja 
Mangkunegara (2005), ada empat pendekatan terhadap stres kerja, yaitu: 
1. Pendekatan Dukungan Sosial ( Social Support) 
Pendekaan ini dilakukan melalui aktivitas yang bertujuan memberikan 
kepuasan sosial kepada karyawan, misalnya bermain game dan 
lelucon. 
2. Pendekatan Biofeedback 
Pendekatan ini dilakukan melalui bimbingan medis. Melalui bimbingan 
dokter, psikiater, dan psikolog, sehingga diharapkan karyawan dapat 
menghilngkan stres yang dialaminya. 
3. Pendekatan Kesehatan Pribadi 
Pendekatan ini merupakan pendekatan prevetif sebelum terjadinya 
stres. Dalam hal ini karyawan secara periode waktu yang kontinyu 
memeriksa kesehatan, melakukan relaksasi otot, pengaturan gizi, dan 




4. Pendekatan Meditasi 
Pendekatan ini dilakukan melalui penenangan pikiran, dzikir, tafakur 
kepada Allah SWT, shalat Tahajud, dan olahraga pernapasan (yoga, 
mahatma, dan kalimasada). 
 
B. Cara Mengatasi Stres 
Mendeteksi penyebab stres dan bentuk reaksinya, maka ada tiga pola 
dalam mengatasi stres menurut Mangkunegara (2005), yaitu: 
1. Pola sehat 
Pola sehat adalah menghadapi stres yang terbaik, yaitu dengan 
kemampuan mengelolah perilaku dan tindakan sehingga adanya stres 
tidak menimbulkan gangguan, akan tetapi menjadi sehat dan 
berkembang. Mereka yang tergolong kelompok ini biasanya mampu 
mengelolah waktu dan kesibukan dengan cara yang baik dan teratur 
sehingga ia tidak perlu merasa ada sesuatu yang menekan meskipun 
sebenarnya tantangan dan tekanan cukup banyak. 
2. Pola Harmonis 
Pola harmonis adalah pola menghadapi stres dengan kemampuan 
mengelolah waktu dan kegiatan secara harmonis dan tidak 
menimbulkan berbagai hambatan. Dalam pola ini, individu mampu 
mengendalikan berbagai kesibukan dan tantangan dengan cara 
mengatur waktu secara teratur. Ia pun selalu menghindari tugas 
secara tepat, dan kalau perlu ia mendelegasikan tugas-tugas tertentu 
kepada orang lain dengan memberikan kepercayaan yang penuh. 




tekanan yang diterima dengan reaksi yang diberikan. Demikian juga 
terhadap keharmonisan antara dirinya dan lingkungan. 
3. Pola Patalogis 
Pola patalogis adalah pola menghadapi stres dengan berdampak 
berbagai gangguan fisik maupun social-psikologis. Dalam pola ini, 
individu akan menghadapi berbagai tantangan dengan cara-cara yang 
tidak memiliki kemampuan dan keteraturan mengelolah tugas dan 
waktu. Cara ini dapat menimbulkan reaksi-reaksi yang berbahaya 
karena bisa menimbulkan berbagai masalah yang buruk. 
 
 Secara individu, ada beberapa hal yang bisa dilakukan staf untuk 
mengendalikan stres di tempat kerja. Cara tersebut diantaranya adalah dengan 
menerapkan manajemen waktu, secara rutin melakukan latihan fisik dan mental 
seperti olahraga dan relaksasi, serta membina jejaring sosial yang luas. 
Sedangkan secara organisasi, ada lima strategi yang bisa dilakukan perusahaan 
untuk membantu karyawan menangani stres di tempat kerja. Ke lima strategi itu 
adalah: menghilangkan stressor atau pemicu stres, menjauhkan karyawan dari 
stressor, mengubah persepsi karyawan terhadap stressor, mengendalikan 
konsekuensi dari stres, dan menyediakan dukungan sosial bagi karyawan yang 
menghdapi stres. 
 
 Minimal ada dua pilihan yang dapat diambil dalam menghadapi stres: to 
fight or flight. Melawan atau menghindar. Pekerja pemenang adalah mereka 
yang tidak hanya mampu melawan, tetapi juga mampu mengelolah stres di 
tempat kerja dan menjadikannya sebagai suatu tantangan untuk menghasilkan 




 Jere Yaters (1979) dalam kutipan Jacinta F. Rini (2002), menyatakan 
bahwa stres kerja sekecil apapun juga harus ditangani dengan segera. Ada 
delapan aturan main yang harus diikuti dalam mengatasi stres yaitu: 
1. Pertahankan kesehatan tubuh anda sebaik mungkin, usahakan berbagai 
cara agar anda tidak jatuh sakit. 
2. Terimalah diri anda apa adanya, segala kekurangan dan kelebihan, 
kegagalan maupun keberhasilan sebagai bagian dari kehidupan anda. 
3. Tetaplah memelihara hubungan persahabatan yang indah dengan 
seseorang yang anda anggap paling bisa diajak curhat. 
4. Lakukan tindakan positif dan konstruktif dalam mengatasi sumber stres 
anda di dalam pekerjaan, misalnya segera mencari solusi atas 
permasalahan yang dihadapi dalam pekerjaan. 
5. Tetaplah memelihara hubungan sosial dengan orang-orang di luar 
lingkungan pekerjaan anda, misalnya dengan tetangga atau kerabat 
dekat. 
6. Berusahalah mempertahankan aktivitas yang kreatif di luar pekerjaan, 
misalnya berolahraga atau berekreasi. 
7. Melibatkan diri dalam pekerjaan-pekerjaan yang berguna, misalnya 
kegiatan sosial dan keagamaan. 
8. Gunakanlah metode analisa yang cukup ilmiah dan rasional dalam 
melihat atau menganalisa masalah stres kerja anda.  
 
2.3 Motivasi Kerja 
Bekerja adalah suatu bentuk aktivitas yang bertujuan untuk mendapatkan 




Gilmer (1971), bahwa bekerja itu merupakan proses fisik maupun mental 
manusia dalam mencapai tujuannya.  
 
Motivasi didefinisikan sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah, 
dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya. Intensitas 
berhubungan dengan seberapa giat seseorang berusaha. Ini adalah elemen 
yang paling banyak mendapat perhatian ketika kita membicarakan motivasi. 
Namun, intensitas yang tinggi sepertinya tidak akan menghasilkan prestasi kerja 
yang memuaskan kecuali upaya tersebut dikaitkan dengan arah yang 
menguntungkan organisasi. Dengan demikian, kita harus mempertimbangkan 
kualitas serta intensitas upaya secara bersamaan. Upaya yang diarahkan ke, 
dan konsistensi dengan, tujuan-tujuan organisasi merupakan jenis upaya yang 
seharusnya kita lakukan. Terakhir, motivasi memiliki dimensi ketekunan. Dimensi 
ini merupakan ukuran mengenai berapa lama seseorang bisa mempertahankan 
usahanya. Individu-individu yang termotivasi bertahan melakukan suatu tugas 
dalam waktu yang cukup lama demi mencapai tujuan mereka (Robbins, 
2008:222). 
 
Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah kerja 
bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua 
kemampuan dan keterampilan untuk mewujudkan tujuan perusahaan (Hasibuan, 
1999) (Sutrisno, 2011:110). 
 
Chung & Megginson menyatakan bahwa “motivation is definied as/goal-
directed behavior. It concerns the level of effort one exerts in pursuing a goal…its 
closely related to employee satisfaction and job performance”, (motivasi 




dengan tingkat usaha yang dilakukan oleh seseorang dalam mengejar suatu 
tujuan…motivasi berkaitan erat dengan kepuasan pekerja dan performansi 
pekerjaan (Gomes, 2003:178). 
 
Motivasi seorang pegawai untuk bekerja biasanya ditunjukkan oleh 
aktivitas yang terus menerus, dan yang berorientasikan tujuan. Jadi yang disebut 
dengan pegawai yang bermotivasi adalah pegawai yang perilakunya diarahkan 
kepada tujuan organisasi dan aktivitas-aktivitasnya tidak mudah terganggu oleh 
gangguan-gangguan kecil. Sedangkan pegawai yang tidak bermotivasi, menurut 
para manajer dan supervisor, adalah mereka yang mungkin termasuk dalam 
salah satu dari tiga hal ini: (1) Perilaku pegawai yang tidak memperlihatkan goal 
directed (berorientasikan tujuan); (2) perilaku pegawai tidak diarahkan kepada 
tujuan yang bernilai bagi orgnisasi; dan (3) pekerja tidak komitmen terhadap 
tujuan, dan karenanya mudah terganggu dan menuntut pengawasan yang tinggi 
(Gomes, 2003:179). 
 
Orang-orang yang sukses dalam karir adalah mereka yang memiliki 
motivasi kerja. Jika seseorang yang memiliki keterampilan begitu memukau, 
artinya dia memiliki motivasi tinggi untuk menguasai keterampilan itu. Jika 
seseorang yang mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan cepat, 
artinya dia memiliki motivasi kerja yang tinggi. Termasuk mereka yang selalu 
disiplin bekerja, karena motivasi kerjanya yang luar biasa. 
 
 
2.3.1   Teori Motivasi  
Setiap teori motivasi berusaha untuk menguraikan apa sebenarnya 




dikatakan bahwa sebuah teori motivasi mempunyai isi dalam bentuk pandangan 
tertentu mengenai manusia.Isi teori motivasi membantu kita memahami 
keterlibatan dinamis tempat organisasi beroperasi dengan menggambarkan 
manajer dan karyawan saling terlibat dalam organisasi setiap hari. 
 
Tidak ada organisasi yang dapat berhasil tanpa tingkat komitmen usaha 
tertentu dari para anggotanya. Karena alasan itu, para manajer dan pakar 
manajemen selalu merumuskan teori-teori tentang motivasi. 
 
Sutrisno (2009:121), teori motivasi dikelompokkan dua aspek, yaitu teori 
kepuasan dan motivasi proses. 
 
1. TEORI KEPUASAN 
Teori ini mencoba menjawab pertanyan kebutuhan apa yang memuaskan 
dan mendorong semangat bekerja seseorang. Kebutuhan dan pendorong itu 
adalah keingingan memenuhi kepuasan material maupun nonmaterial yang 









Model Motivasi dari Content Theory 
Sumber: H.Edy Sutrisno, 2009:121 
 
 Jika kebutuhan dan kepuasannya semakin terpenuhi, semangat 
bekerjanya pun akan semakin baik pula. Jadi, pada dasarnya teori ini 





mengemukakan bahwa seseorang akan bertindak untuk dapat memenuhi 
kebutuhan dan kepuasannya. Semakin tinggi standar kebutuhan dan kepuasan 
yang diinginkan, semakin giat orang itu bekerja. Tinggi atau rendahnya tingkat 
kebutuhan dan kepuasan yang ingin dicapai seseorang mencerminkan semangat 
bekerja orang tersebut. 
 
 Sutrisno (2009:121), teori kepuasan tersebut dipelopori oleh: 
a. F.W. Taylor dengan Teori Motivasi Konvensional 
Teori motivasi konvensional ini termasuk content theory, karena 
F.W.Taylor memfokuskan teorinya pada anggapan bahwa keinginan 
untuk pemenuhan kebutuhannya yang menyebabkan orang mau 
bekerja keras. Dengan teori ini dapat disebutkan bahwa seseorang 
akan mau berbuat atau tidak didorong oleh ada atau tidaknya imbalan 
yang akan diperoleh yang bersangkutan. 
b. Abraham H. maslow dengan Teori Hierarki 
Teori motivasi yang dikembangkan oleh Maslow, mengemukakan 
bahwa kebutuhan manusia itu dapat diklasifikasikan ke dalam lima 
hierarki kebutuhan, yaitu kebutuhan fisiologis (physiological), 
kebutuhan rasa aman (safety), kebutuhan hubungan sosial 
(affiliation), kebutuhan pengakuan (esteem),  dan kebutuhan 
aktualisasi diri (self actualization).  
Maslow menganjurkan agar kita berusaha memuaskan kebutuhan 
sesuai susunan ini. Bila kita memuaskan kebutuhan kita akan 
makanan, minuman dan temapat tinggal, maka kita juga dapat 
bergerak oleh kebutuhan lain, akan jaminan keamanan. Bila 




keanggotaan dan sebagainya. Bila pada setiap tingkat kita gagal 
memenuhi kebutuhan, tingkat itu menyita pikiran kita sehingga tidak 
maju-maju ke depan (Barnes:1984). 
c. David McClellnd dengan Teori Motivasi Prestasi 
Menurut teori ini, ada tiga komponen dasar yang dapat digunakan 
untuk memotivasi orang bekerja, yaitu kebutuhan akan:  
1. Need for Achievment 
Merupakan kebutuhan untuk mencapai sukses, yang diukur 
berdasarkan standar kesempurnaan dalam diri seseorang. 
2. Need for Affiliation 
Merupakan kebutuhan akan kehangatan dan sokongan dalam 
hubungannya dengan orang lain. Kebutuhan ini mengarahkan 
tingkah laku untuk mengadakan hubungan secara akrab dengan 
oang lain. 
3. Need for Power 
Kebutuhan untuk menguasai dan memengaruhi terhadap orang 
lain. Kebutuhan ini, menyebabkan orang yang bersangkutan tidak 
atau kurang memedulikan perasaan orang lain.  
d. Federick Hezberg dengan teori Model dan Faktor 
Teori ini merupakan pengembangan dari teori hierarki kebutuhan 
Maslow. Menurut teori pemeliharaan motivasi ini ada dua faktor yang 
memengaruhi kondisi pekerjan seseorang, yaitu faktor pemeliharaan 
dan faktor motivasi. Dalam Ivancevich (2005:151), Herzberg 
mengembangkan teori isi yang dikenal sebagai teori motivasi dua-
faktor. Kadua faktor tersebut disebut dissatisfier-satisfier, motivator 




pembahasan teori.Penelitian awal yang memancing munculnya teori 
ini memberikan dua kesimpulan spesifik. Pertama, adanya 
serangkaina kondisi ekstrinsik, konteks pekerjaan, yang menimbulkan 
ketidakpuasan antar karyawan ketika kondisi tersebut tidak ada.Jika 
kondisi tersebut ada, kondisi tersebut tidak selalu memotivasi 
karyawan. Kondisi ini adalah dissatisfier atau faktor hygiene, karena 
faktor-faktor itu diperlukan untuk mempertahankan, setidaknya satu 
tingkat dari “tidak adanya ketidakpuasan”. Kedua, serangkaian 
intrinsic – isi pekerjan – ketika ada dalam pekerjaan, dapat 
membentuk motivasi yang kuat hingga dapat menghasilkan kinerja 
pekerja yang baik. Jika kondisi tersebut tidak ada, pekerjaan tidak 
terbukti memuaskan. 
e. Clayton P. Alderfer dengan Teori ERG (Existence, Relatedness, 
Growth) 
Teori ini merupakan modifikasi dari teori hierarki kebutuhan Maslow. 
Dimaksudkan untuk memperbaiki beberapa kelemahan teori Maslow. 
Dalam memodifikasi ini memanfaatkan kelima tingkat kebutuhan 
Maslow menjadi tiga macam kebutuhan saja. Untuk setiap orang perlu 
memenuhi tiga kebutuhan tersebut dengan sebaik-baiknya, 
kebutuhan tersebut adalah existence (keberadaan), relatedness 
(kekerabatan), dan growth (pertumbuhan). 
f. Douglas Mc Gregor dengan Teori X dan Y 
Mengungkapkan dua cara yang dapat dilakukan dalam mendalami 
perilaku manusia, yang terkandung dalam teori X (teori Konvensional) 
yang mendasarkan prinsip pada pola pikir konvensional yang 




(teori potensial) berdasarkan prinsip yang sangat jauh berbeda dari 
teori X dimana teori ini dapat dikatakan merupakan suatu revolusi 
pola pikir dalam memandang manusia secara optimis, karena ini 
disebut sebagai teori potensial. 
2. TEORI MOTIVASI PROSES 
Teori proses memusatkan perhatiannya pada bagaimana motivasi terjadi. 
Dengan kata lain, teori proses pada dasarnya berusaha menjawab pertanyaan 
bagaimana menguatkan, mengarahkan, memelihara, dan menghentikan perilaku 
individu agar setiap individu bekerja giat sesuai dengan keinginan manajer. Bila 
diperhatikan secara mendalam, teori ini merupakan proses sebab dan akibat 
bagimana seseorang bekerja serta hasil apa yang baik untuk hari esok. Jadi, 
hasil yang dicapai tercermin dalam bagaimana proses kegiatan yang dilakukan 
seseorang; hasil hari ini merupakan kegiatan hari kemarin.  Ada tiga teori 




2.3.2   Manfaat dan Faktor-Faktor Motivasi Kerja 
 Manfaat motivasi yang utama adalah menciptakan gairah kerja, sehingga 
produktivitas kerja meningkat. Suatu yang dikerjakan karena adanya motivasi 
yang mendorongnya akan membuat seseorang senang mengerjakannya. Orang 
pun akan merasa dihargai dan diakui, dan pekerjaannya itu menjadi betul-betul 
berharga bagi orang yang termotivasi, sehingga orang tersebut akan bekerja 
keras karena adanyadorongan yang tinggi menghasilkan sesuai target yang 
mereka tetapkan (Ishak dan hendri dalam Janiarti, 2007:20). 
 Motivasi dapat memberikan banyak manfaat yang positif bagi seorang 




motivasi kerja dalam diri seseorang, sehingga perlu diketahui faktor-faktor yang 
mempengaruhi motivasi kerja tersebut. 
 
 Motivasi seorang pekerja untuk bekerja biasanya merupakan hal yang 
rumit, karena motivasi itu melibatkan faktor-faktor individual dan faktor 
organisasional (Gomes,  2003; 180).  
 
 Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan 
dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas 
faktor intern dan eksteren yang berasal dari karyawan (Sutrisno, 2009;116). 
1. Faktor Interen 
Faktor intern yang dapat memengaruhi pemberian motivasi pada 
seseorang antara lain: 
a. Keinginan untuk dapat hidup 
b. Keinginan untuk dapat memiliki 
c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan 
d. Keinginan untuk pengakuan 
e. Keinginan untuk berkuasa 
2. Faktor Eksteren 
Faktor eksteren juga tidak kalah peranannya melemahkan motivasi kerja 
seseorang. Faktor-faktor eksteren itu adalah: 
a. Kondisi lingkungan kerja 
b. Kompensasi yang memadai 
c. Supervise yang baik 
d. Adanya jaminan pekerjaan 
e. Situasi dan tanggung jawab 




2.4 Kinerja Staf 
Kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. 
Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian hasil dalam rangka mewujudkan 
tujuan perusahaan. Manajemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang 
dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk 
kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di perusahaan (Payaman, 
2005). 
Kinerja adalah sesuatu yang dikerjakan atau produk yang dihasilkan atau 
diberikan oleh seseorang atau sekelompok orang (Dharma, 1991:54). Bernardin 
dan Rusel (199) (Sutrisno, 2009:150), memberikan definisi tentang kinerja adalah 
catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu 
atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu. Byars dan Rue (1984), 
mengartikan kinerja sebagai tingkat kecakapan seseorang pada tugas-tugas 
yang mencakup pada pekerjaannya. Pengertian tersebut menunjukkan pada 
bobot kemampuan individu di dalam memenuhhi ketentuan-ketentuan yang ada 
di dalam pekerjaannya. 
Pada umumnya, kinerja diberi batasan sebagai kesuksesan seseorang di 
dalam melaksanakan suatu pekrjaan (Maier, 1965). Lebih tegas lagi adalah 
Lawler dan Porter (1967), yang menyatakan bahwa job performance adalah 
“successful role achievement” yang diperoleh seseorang dari perbuatan-
perbuatannya. Tingkat sejauh mana keberhasilan seseorang di dalam melakukan 
tugas pekerjaannya dinamakan level of performance oleh Vroom (As’ad, 2001). 
Biasanya orang yang level of performance-nya tinggi disebut sebagai 
orang yang produktif, dan sebaliknya orang yang levelnya tidak mencapai 




Jadi dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas atau pekrjaan yang diberikan kepadanya 
sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan oleh instansi tersebut. 
 Penilain kinerja merupakan sebuah proses formal untuk melakukan 
peninjauan kembali dan evaluasi kinerja seseorang secara periodik. Proses 
penilaian kinerja ditujukan untuk memahami kinerja seseorang. Tujuan ini 
memerlukan suatu proses, yaitu serangkaian kegiatan yang berkaitan. Kegiatan-
kegiatan itu sendiri terdiri dari identifikasi, observasi, pengukuran, dan 
pengemabangan hasil kerja karyawan dalam sebuah organisasi (Sutrisno, 2009: 
153). 
 Penilaian atau pengukuran kinerja adalah suatu alat manajemen untuk 
meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas (Bastian, 
2006:275). 
 Kinerja staf dapat disimpulkan bahwa kinerja staf merupakan pencapaian 
semua hak dan kewajiban dengan menggunakan sumber daya yang ada dan 
dapat dinilai dengan uang yang dapat dijadikan kekayaan daerah dalam periode 
tertentu. 
 
2.5 Hubungan antara Stres, Motivasi, dan Kinerja Staf 
Stres dapat membantu atau merusak prestasi kerja, tergantung seberapa 
besar tingkat stres itu. Bila tidak ada stres, tantangan kerja juga tidak ada dan 
prestasi kerja cenderung menurun. Sejalan dengan meningkatnya stres, prestasi 
kerja cederung naik, karena stres membantu untuk mengerahkan segala sumber 
daya dalam memenuhi kebutuhan kerja (Janiarti, 2007:23). Selanjutnya bila stres 
menjadi terlalu besar, prestasi kerja akan mulai menurun karena stres 




mengendalikannya, menjadi tidak mampu mengambil keputusan, dan 
perilakunya menjadi tidak menentu. 
Stres kerja merupakan segala sesuatu yang dialami oleh tiap individu 
yang di mana mereka ada ketidakseimbangan diantara fisik dan psikis yang 
dapat mempengaruhi proses dan kondisi karyawan, sehingga orang yang 
mengalami stres kerja menjadi nervous sehingga akan berdampak pada kinerja 
keuangan yang mereka kerjakan. 
Strauss dan Sayles yang diacu Handoko (2001) (Henny, 2007:25) bahwa 
motivasi kerja penting untuk aktualisasi diri, karyawan yang tidak memiliki 
motivasi kerja tidak akan pernah mencapai kematangan psikologis dan pada 
gilirannya akan menimbulkan frustasi yang merupakan dampak dari stres pada 
pekerjaan dan akan menghalangi kinerja pekerjaan yang menghasilkan hasil 
yang baik. Menurut Robbins (2008) dampak dari stres kerja akan menimbulkan 
gejala psikologis, stres yang diakibatkan karena pekerjaan dapat menimbulkan 
kepuasan atau ketidak puasan dalam pekerjaan. 
 
2.6 Kerangka Penelitian 
Peneliti mengajukan model penelitian sebagai berikut, kinerja keuangan 
sebagai variabel yang akan diukur dengan melihat pengaruh interaksi antara 
stres kerja dan motivasi kerja. Dimana variabel stres kerja tidak secara langsung 
mempengaruhi kinerja keuangan tetapi melalui variabel antara, dimana variabel 
antara ini adalah variabel yang secara teoritis mempengaruhi, dalam hal ini 
memperkuat atau memperlemah hubungan antara varibel bebas dan varibel 
terikat, tetapi tidak dapat diukur atau diamati (Janiarti, 2007:24). Dengan 
demikian variabel stres kerja terlebih dulu membentuk motivasi kerja, selanjutnya 
















2.7 Penelitian Sebelumnya 
Penelitian yang pernah dilakukan sebelumnya sangat penting untuk 
diungkapkan karena dapat dipakai sebagai sumber informasi dan bahan acuan 
yang sangat berguna bagi penulis. Penelitian sebelumnya yang dilakukan baik 
mengenai sistem pengendalian intern pemerintah, kompetensi sumber daya 
manusia maupun efektivitas kinerja stafnya. Sebagai acuan dari penelitian ini 











































pegawai yang meliputi 
material isentif dan 












































dan signifikan secara 





























Stress kerja dan 




karyawan. Stres kerja 
secara langsung 


























Stress dan motifasi 
kerja secara simultan 
mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap 




kinerja staf diterima 




dengan motivasi yang 
tinggi, maka akan 
memiliki kinerja yang 
tinggi pula. 









2.8 Hipotesis Penelitian 
 Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap masalah penelitian yang 
kebenarannya harus diuji secara empirik. Berdasarkan latar belakang pokok dan 
tinjauan pustaka pada bab sebelumnya, maka peneliti menetapkan hipotesis 
penelitian sebagai berikut: 
1. Stres kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja staf keuangan. 
2. Motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja staf keuangan. 
3. Stres kerja dan motivasi kinerja berpengaruh secara simultan terhadap 





















3.1 Jenis Penelitian 
 
Metode penelitian yang digunakan oleh penulis adalah metode penelitian 
analisis deskriptif, dimana penulis meninjau masalah yang terjadi dalam instansi. 
Menurut Nazir (2003 : 63), metode deskriptif adalah suatu metode dalam meneliti 
status sekelompok manusia, suatu objek, suatu set kondisi, suatu sistem 
pemikiran ataupun suatu kelas peristiwa, gambaran atau lukisan secara 
sistematis, faktual dan akurat mengenai fakta-fakta, sifat-sifat hubungan antar 
fenomena yang diselidiki.   
Analisis deskriptif ini bertujuan untuk memberikan gambaran keadaan 
instansi yang sebenarnya serta melakukan uji statistik dari data kuesioner. 
 
3.2 Objek dan Lokasi Penelitian 
 
Penulis mengambil objek penelitian pada dinas-dinas yang ada di 
Kabupaten Sinjai  yang secara khusus menangani laporan-laporan keuangan 
yang diselesaikan dan dilaporkan tepat pada waktunya. Penelitian ini 




3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 
Populasi dalam penelitian ini adalah dinas-dinas yang berada di 




dinas-dinas yang berada di Kab. Sinjai, Sulawesi Selatan (exhaustive sampling). 
Adapun kantor-kator dinas yang akan diteliti nanti yaitu Dinas Kelautan dan 
Perikanan, Dinas Pertanian Tanaman Pangan dan Hortikultura, Dinas 
Pendapatan Daerah, Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil, Dinas 
Pekerjaan Umum, Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan, Dinas Perkebunan 
dan Kehutanan, Dinas Tata Ruang, Pemukiman, dan Perumahan, dan Dinas 
Komunikasi Informatika, Kebudayaan dan Kepariwisataan. Alasan pemilihan 
sampel ini, karena pada bagian keuangan dinas memiliki tingkat resiko kerja 
yang sangat besar serta tanggungjawab yang tinggi dan tugas yang berat dalam 
menyusun laporan keuangan dinas tiap periode. 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
 Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 
kuantitatif, yaitu data yang diperoleh dari jawaban responden terhadap 
pertanyaan yang ada dalam kuisioner berupa nilai atau skor. 
 Sumber data yang digunakan adalah data primer yaitu data yang 
diperoleh langsung dari responden berupa jawaban terhadap kuisioner. Angket 
(kuisioner) merupakan suatu tekhnik pengumpulan data dan inforamsi dengan 
memakai daftar pertanyaan yang diajukan kepada responden menganai suatu 
masalah. Pertanyaan yang diajukan kepada responden berkaitan mengenai 
penyebab stres kerja, motivasi kerja, dan kinerja karyawan. Dalam penelitian ini 
kuisioner yang digunakan merujuk pada penelitian yang dilakukan oleh Haryanti 
dengan judul Skripsi Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada 
Dinas Pendidikan dan Olahraga Provinsi Gorontalo dan kuisioner dari skripsi Siti 




Kinerja Pegawai Dinas Kelautan Perikanan, Pertanian Ketahanan Pangan Kota 
Gorontalo 
. 
3.5  Teknik Pengumpulan Data 
  
Pengumpulan data adalah pencatatan peristiwa-peristiwa atau hal-hal 
atau keterangan-keterangan atau karakteristik-karakteristik sebagian atau 
seluruh elemen populasi yang akan menunjang atau mendukung penelitian 
(iqbal, 2002:83). 
 Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1. Angket (kuisioner) merupakan suatu teknik pengumpulan data dan 
informaasi dengan memakai daftar pertanyaan yang diajukan 
kepada responden mengenai suatu masalah. 
2. Penelusuran kepustakaan adalah pengumpulan data dan informasi 
yang relevan melalui membaca dan menelaah buku, majalah, 
artikel, jurnal, dan tulisan-tulisan di situs-situs internet yang 
berkaitan dengan masalah yang diangkat dalam penelitian ini. 
 
 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
 
3.6.1 Stres Kerja 
 Stres kerja merupakan kondisi ketegangan jiwa yang timbul akibat 
interaksi manusia dengan berbagai faktor dalam pekerjaannya sehingga terjadi 
perubahan yang mengakibatkan penyimpangan. Stres juga merupakan suatu 
tanggapan dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu 




atau peristiwa yang terlalu banyak mengadakan tuntutan psikologis dan fisik 
seseorang. Kuisioner ini mengacu pada kuisioner penelitian yang dibuat oleh 
Hariati (2012), terdapat dua faktor penyebab stres kerja diantaranya adalah 
faktor lingkungan kerja dan faktor personal individu. Faktor lingkungan kerja 
indikatornya adalah kondisi fisik, manajemen kantor, dan hubungan sosial di 
lingkungan kerja. Sedangkan indikator dari faktor personal individu yaitu tipe 
kepribadian, peristiwa/pengalaman pribadi, dan kondisi sosial-ekonomi keluarga.   
 Variabel stres kerja diukur melalui skala stres kerja yang terdiri dari 12 
item pertanyaan yang digunakan untuk mengetahui sumber potensial terhadap 
stres kerja. Instrument ini menggunakan 5 poin skala likert dengan meminta 
responden menunjukkan pilihan antara sangat setuju sampai dengan sangat 
tidak setuju dari setiap pertanyaan yang diajukan. 
 
 
3.6.2 Motivasi Kerja 
Motivasi merupakan proses atau faktor yang menyebabkan seseorang 
melakukan sesuatu tindakan dengan cara-cara tertentu. Memotivasi maksudnya 
mendorong seseorang mengambil tindakan tertentu. Kuisioner ini mengacu pada 
kuisioner penelitian yang dibuat oleh Marijani (2013), terdapat dua faktor 
dominan sumber motivasi, yaitu faktor motivasi internal dan faktor motivasi 
eksternal, dimana indikator dari faktor motivasi internal adalah dorongan untuk 
bekerja, kemajuan dalam karir, pengakuan yang diperoleh, rasa tanggungjawab, 
minat terhadap tugas, dan dorongan untuk berprestasi. Sedangkan indikator dari 
motivasi eksternal adalah hubungan antar pribadi, penggajian/honorarium, 
supervisi, dan kondisi kerja. Dalam penelitian ini, motivasi kerja merupakan 




instrument tersebut mengukur motivasi kerja melalui 5 poin skala likert dengan 
meminta responden menunjukkan pilihan antara sangat setuju sampai dengan 
sangat tidak setuju dari setiap pertanyaan yang diajukan. 
 
3.6.3 Kinerja Staf Keuangan 
Pengertian kinerja (prestasi kerja) merupakan hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas atau pekerjaan yang diberikan kepadanya 
sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan. Kuisioner ini mengacupada 
kuisioner penelitian yang dibuat oleh Hariati (2012), penilaian kinerja 
berdasarkan atas kemampuan mereka dalam menyelesaikan pekerjaan mereka 
dengan indikator: Kuantitas hasil kerja, Kualitas hasil kerja, dan Ketepatan waktu 
staf/pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya. Metode penilaian kerja 
dengan menggunakan checklist, yakni penilai tinggal memilih kalimat-kalimat 
atau kata-kata yang menggambarkan kinerja keuangan. Penilaian kinerja juga 
dilakukan oleh atasan secara langsung. Varibel ini diukur dengan 6 item 
pertanyaan, instrument tersebut mengukur kinerja melalui 5 poin skala likert  
dengan meminta responden menunjukkan pilihan antara sangat baik (poin 5) 
sampai dengan sangat kurang baik (poin 1) dari setiap pertanyaan yang 
diajukan. 
 
3.7 Instrumen Penelitian 
Instrument adalah alat untuk menghimpun data. Adapun data yang 
dikumpulkan ada dua jenis yaitu data primer dan data skunder. Data primer 
diperoleh dengan cara melakukan wawancara, dan kuesioner merupakan hasil 
dari penelitian laporan. Data sekunder diperoleh dari data kepustakaan dan 




 Data yang dikumpulkan diperoleh dari kuesioner variable independen dan 
variable dependen yang diberikan kepada responden. Adapun kuesioner yang 
akan digunakan dalam pengumpulan data terdiri atas dua bagaian yaitu: 
1. Pertanyaan Umum 
Pertanyaan umum dibuat dalam bentuk pertanyaan terbuka, menyangkut 
identitas responden diantaranya nama, jabatan pendidikan terakhir, lama 
bekerja, yang kemungkinan jawabannya tidak ditentukan terlebih dahulu 
dan responden bebas menentukan jawabannya. 
2. Pertanyaan Khusus  
Pertanyaan khusus adalah pertanyaan yang berhubungan dengan stres 
kerja, motivasi kerja, dan kinerja staf keuangan, yaitu menggunakan 
variasi jawaban yang sudah ditentukan terlebih dahulu. Setiap item dari 
kuesioner tersebut memiliki lima jawaban dengan masing-masing nilai 
yang berbeda, dan untuk menentukan nilai atau skor kuesioner, penulis 
menggunakan skala likert. 
Penulis mengumpulkan dan mengolah data yang akan diperoleh dari 
kuisioner dengan cara memberikan bobot pada jawaban dari kuisioner tersebut 
berdasarkan skala likert. 
 Untuk menilai variable X dan variable Y, maka analisis yang digunakan 
berdasarkan rata-rata dari masing-masing variabel. Nilai rata-rata ini dapat dibagi 
dengan jumlah responden 
 Setelah diperoleh rata-rata dari masing-masing variabel, kemudian 
dibandingkan dengan kriteria yang penulis tetapkan berdasarkan nilai terendah 
dan tertinggi dari hasil kuisioner. Nilai terendah dan nilai tertinggi dari masing-




X 12 pertanyaan dan 10 pertanyaan dan Y 6 pertanyaan. Skor terendah (1) 
untuk nilai terendah dan skor tertinggi (5) untuk nilai tertinggi. 
 
3.8 Analisis Data 
3.8.1  Uji Kualitas Data 
 Komitmen pengukuran dan pengujian suatu kuisioner atau hipotesis 
sangat bergantung pada kualitas data yang dipakai dalam pengujian tersebut. 
Data penelitian tidak akan berguna jika instrument yang digunakan untuk 
mengumpulkan data penelitian tidak memiliki realibility (tingkat keandalan) dan 
validity (tingkat kebenaran/keabsahan yang tinggi). Pengujian dan pengukuran 
tersebut masing-masing menunjukkan konsistensi dan akurasi data yang 
dikumpulkan. 
 Untuk menjawab rumusan masalah dalam penelitian ini, penulis 
menggunakan teknis analisis sebagai berikut: 
1. Untuk mendapatkan gambaran mengenai pengaruh stres kerja dan 
motivasi kerja terhadap kinerja staf keuangan, maka peneliti 
menggunakan teknik analisis deskriptif kualitatif. 
2. Untuk mendaptkan gambaran dan menganalisis mengenai pengaruh 
motivasi kerja terhadap kinerja staf keuangan di dinas-dinas, peneliti 
menggunakan teknik analisis deskriptif kualitatif dengan langkah-langkah 
sebagai berikut: 
a. Dilakukan survey dengan menyebarkan kuisioner kepada staf di 
bagian keuangan di dinas-dinas Kabupaten Sinjai, Sulawesi Selatan. 
Setelah kuisioner tersebut dikumpulkan, data kualitatif dalam 




kuantitatif. Caranya adalah dengan memilih salah satu pilihan dari 
a,b,c,d, dan e yang dianggap sesuai dengan pilihan staf. 
b. Setalah data kuantitatif diperoleh, kemudian diuji kualitas datanya, 
diuji normalitas serta uji asumsi klasik dimana diolah dengan 
menggunakn SPSS 14  for Windows. 
 
1. Uji Validitas Data 
Validitas menunjukkan seberapa nyata suatu pengujian mengukur 
apa yang seharusnya diukur (Hogianto, 2004:120). Validitas berhubungan 
dengan ketepatan alat ukur untuk melakukan tugasnya mencapai sasarannya. 
Uji validitas ditujukan untuk mengukur seberapa nyata suatu 
pengujian/instrument mengukur apa yang seharusnya diukur. Pengukuran 
dinyatakan valid jika mengukur tujuannya dengan nyata atau benar. Pengujian 
validitas data dalam penelitian ini dilakukan secara statistik yaitu dengan 
menghitung korelasi antara masing-masing pertanyaan dengan skor total dengan 
menggunakan metode korelasi product moment. 
 
2. Uji Reliabilitas Data 
Reliabilitas data tingkat seberapa besar pengukur mengukur dengan 
stabil dan konsisten (Jogianto, 2004;132). Jadi realibilitas menunjukkan apakah 
instrument tersebut secara konsisten memberikan hasil ukuran yang sama 
tentang sesuatu yang diukur pada waktu yang berlainan (iqbal, 2002:77). 
Besarnya tingkat reliabilitas ditunjukkan oleh nilai koefisiennya, yaitu koefisien 
reliabilitas. 
Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan cronbach 




(reliabilitas) instrument. Selain itu, cronbach alpha yang msemakin mendekati 1 
menunjukkan konsistensi reliabilitas internalnya. 
 
3.8.2 Uji Asumsi Klasik 
Sebelum menentukan teknik analisis statistik yang digunakan dalam 
suatu penelitian perlu dilakukan asumsi klasik yang ditunjukkan untuk memeriksa 
keabsahan sampel untuk diterapkan dalam teknik statistik tertentu (Arikunto, 
1997). Uji asumsi klasik  dalam penelitian ini dilakukan dengan uji normalitas, uji 
heterokedastisitas dan uji multikolinieritas, dengan SPSS 14 for windows untuk 
pengujian terhadap data sampel tiap variabel. 
 
3.9 Pengujian Hipotesis 
Hipotesis dalam penelitian ini akan diuji dengan menggunakan regresi 
berganda dan regresi sederhana. Untuk menguji hipotesis pertama, digunakan 
analisis regresi berganda, model regresi berganda tersebut adalah sebagai 
berikut: 
                  
Keterangan: 
α : Konstanta 
β : Koefisien Regresi 
Y : Kinerja Staf Keuangan 
X1 : Stres Kerja 
X2 : Motivasi Kerja 
 
 Pengujian hipotesis yang dilakukan penelitian ini adalah: 
a. Uji keberartian masing-masing koefisien regresi atau disebut dengan uji t 




koefisien tersebut mempunyai pengaruh berarti (signifikansi) atau tidak 
terhadap nilai variabel dependen. 
b. Uji keberartian model regresi atau disebut dengan uji F, yaitu pengujian 
terhadap variabel independen secara bersama (simultan) yang ditujukan 
untuk mengetahui apakah semua variabel independen secara bersama-
sama dapat berpengaruh terhadap variabel dependen (Santoso, 2006). 
Selanjutnya pembuktian pengujian hipotesis yang diajukan menggunakan 





















HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
 
4.1 Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuisioner kepada 
responden yaitu staf keuangan pada kantor-kantor dinas di Kab. Sinjai, Sulawesi 
Selatan. Kuisioner didistribusikan ke dinas-dinas yang ada di Kab. Sinjai dengan 
cara disampaikan secara langsung. Dalam pendistribusian kuisioner terdapat 
beberapa dinas yang merespon kuisioner tersebut secara baik sehingga peneliti 
dapat mengawasi dan memberikan pengarahan secara langsung tentang 
maksud dan tujuan dari kuisioner tersebut. Penyebaran kuisioner dimulai pada 
tanggal 22 November 2013, dari 66 kuisioner yang disebar, terdapat 62 
kuesioner yang kembali, dan 57 kuisioner yang dapat diolah.  
 
4.2  Hasil Penelitian 
4.2.1  Uji Validitas 
Instrumen yang valid adalah instrumen yang dapat digunakan untuk 
mengukur apa yang seharusnya diukur. Pengujian validitas instrumen dilakukan 
dengan menghitung nilai kolerasi pada setiap instrumen pertanyaan terhadap 
skor totalnya, dengan menggunakan rumus korelasi Product Moment Pearson 
diperoleh nilai korelasi untuk masing-masing instrumen pertanyaan. 
Dari daftar pertanyaan yang berjumlah 28 pertanyaan, telah diuji 
validitasnya, sehingga pengujian dapat dilanjutkan. Adapun hasil pengujian 






1. Uji Validitas variabel Stres Kerja (X1) dapat dilihat tabel dibawah ini : 
Item 
Pertanyaan 
r-hitung t-hitung t-tabel Hasil Uji 
1 0,759 8,645 2,004 Valid 
2 0,640 6,177 2,004 Valid 
3 0,652 6,377 2,004 Valid 
4 0,723 7,761 2,004 Valid 
5 0,514 4,444 2,004 Valid 
6 0,605          5,635  2,004 Valid 
7 0,556          4,961  2,004 Valid 
8 0,624          5,922  2,004 Valid 
9 0,496          4,236  2,004 Valid 
10 0,715          7,585  2,004 Valid 
11 0,623          5,907  2,004 Valid 
12 0,613          5,754  2,004 Valid 
 
Tabel 4.1 : Uji Validitas Variabel Stres Kerja (X1) 
Sumber : Hasil olahan data dengan SPSS 14 
 
Berdasarkan olahan data di atas dengan bantuan MS Excell dan program 
SPSS 14, dapat disimpulkan bahwa keseluruhan item pertanyaan dengan 
variabel Stres Kerja (X1) dinyatakan valid dan memenuhi syarat karena r hitung 
positif atau t-hitung > t-tabel. 
 















Tabel 4.2: Uji Validitas Variabel Motivasi kerja (X2) 




r-hitung t-hitung t-tabel Hasil Uji 
13 0,732 7,968 2,004 Valid 
14 0,552 4,909 2,004 Valid 
15 0,767 8,865 2,004 Valid 
16 0,644 6,243 2,004 Valid 
17 0,661 6,533 2,004 Valid 
18 0,732 7,968 2,004 Valid 
19 0,521 4,527 2,004 Valid 
20 0,613 5,754 2,004 Valid 
21 0,545 4,821 2,004 Valid 




Berdasarkan olahan data variabel Motivasi Kerja (X2) di atas dengan 
bantuan MS Excell dan program SPSS 14, dapat ditarik kesimpulan bahwa  item 
pertanyaan dengan variabel Motivasi Kerja (X2) dinyatakan valid dan memenuhi 
syarat karena t-hitung > t-tabel. 
 
3. Uji Validitas variabel Kinerja staff (Y) dapat dilihat tabel dibawah ini : 
Item 
Pertanyaan 
23 24 25 26 27 28 
r-hitung 0,485 0,767 0,644 0,661 0,732 0,552 
t-hitung 4,113 8,865 6,243 6,533 7,968 4,909 
t-tabel 2,004 2,004 2,004 2,004 2,004 2,004 
Hasi uji Valid Valid Valid Valid Valid Valid 
Tabel 4.3: Uji Validitas Variabel Kinerja Staf (Y) 
Sumber : Hasil olahan data dengan SPSS 14 
 
Berdasarkan olahan data di atas dengan bantuan MS Excell dan program 
SPSS 14, dapat disimpulkan bahwa keseluruhan item pertanyaan dengan 
variabel Kinerja Staf Keuangan (Y) dinyatakan valid dan memenuhi syarat 
karena r hitung positif atau t-hitung > t-tabel. 
 
4.2.2 Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner dikatakan reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011: 47).  
Dari item-item pernyataan yang dinyatakan valid dalam analisis validitas 
instrumen penelitian, maka untuk mengukur tingkat keandalan instrument 
tersebut, dilakukan uji reabilitas instrument. Hal ini dilakukan untuk setiap 




Untuk memudahkan pengujian reabilitas instrument tersebut, data diolah 
menggunakan program SPSS versi 14. Adapun hasil uji reliabilitas dari masing-
masing variabel pertanyaan berikut adalah : 




                      Tabel 4.4 
Sumber : Data diolah dengan SPSS 14 
 
Berdasarkan hasil perhitungan diatas terdapat nilai 0,755 dan angka 
tersebut melebihi 0,6 artinya bahwa dari 13 pernyataan yang terdapat pada 
variabel X memiliki tingkat reabilitas sebesar 0,755, maka dengan demikian 
dapat diambil kesimpulan bahwa pernyataan pada variabel X1 adalah 
reliabel. 




                   Tabel 4.5 
Sumber : Data diolah dengan SPSS 14 
 
Berdasarkan hasil perhitungan diatas terdapat nilai 0,752 dan angka tersebut 
melebihi 0,6 artinya bahwa dari 11 pernyataan yang terdapat pada variabel X2 
memiliki tingkat reabilitas sebesar 0,752, maka dengan demikian dapat 
diambil kesimpulan bahwa pernyataan pada variabel X2 adalah reliable. 




                    Tabel 4.6 



















Berdasarkan hasil perhitungan diatas terdapat nilai 0,760 dan angka tersebut 
melebihi 0,6 artinya bahwa dari 7 pernyataan yang terdapat pada variabel Y 
memiliki tingkat reabilitas sebesar 0,760, maka dengan demikian dapat 
diambil kesimpulan bahwa pernyataan pada variabel Y adalah reliable. 
 
4.2.3 Karakteristik Deskriptif Variabel 
Penyajian statistik deskriptif bertujuan untuk menggambarkan karakter 
sampel dalam penelitian serta memberikan deskripsi variabel yang digunakan 
dalam penelitian tersebut. 
Sebelum mendiskripsikan jawaban responden dari masing masing item 
pertanyaan, maka terlebih dahulu ditentukan skala penilaian untuk masing-




Sumber : Riduwan (2012:21,22) 
 
   Keterangan Intrepretasi Skor Jawaban Responden 
 
Kelompok/Range Persentase Kriteria 
0-57 0% - 20% Sangat Lemah/Sangat Rendah 
58-114 21% - 40% Lemah / Rendah 
115-171 41% - 60% Cukup / Sedang 
172-228 61% - 80% Kuat / Tinggi 
229-285 81% - 100% Sangat Kuat/Sangat Tinggi 
Tabel 4.7: Keterangan Intreprestasi Skor Jawaban Responden 





57 114 171 228 285 











A. Analisis Deskriptif variabel Stres Kerja (X1) 
Dari kusioner yang telah di edarkan dan di tabulasikan, berikut ini data 
statistik masing-masing item pertanyaan variabel X1 dengan bantuan SPSS 
14 adalah sebagai berikut : 
 
Analisis Dekriptif variabel Stres Kerja 
 
 
Tabel 4.8: Analisis Deskriptif Variabel Stres Kerja 
Sumber : Jawaban Responden dengan Olahan SPSS 14 
 
Berdasarkan data di atas, dari setiap item pertanyaan ditunjukkan bahwa 
skor rata-rata (mean) berada pada kisaran antara 3,84 – 4,05, Modus 
dominan nilai 4 dan median dominan nilai 4, artinya bahwa pada umumnya 
responden menjawab setuju pada butir soal variabel stres kerja. Demikian 
pula dari skor total jawaban (sum)  dari setiap item pertanyaan berada pada 
kisaran 219-231, artinya bahwa skor total masuk dalam kriteria kuat/tinggi. 
 
B. Analisis Deskriptif variabel Motivasi Kerja (X2) 
Adapun data statistik masing-masing item pertanyaan variabel X2 




X1.1 57,00       4,00        4,00        4,00        0,53           3,00           5,00           228            
X1.2 57,00       3,89        4,00        4,00        0,52           3,00           5,00           222            
X1.3 57,00       4,02        4,00        4,00        0,58           3,00           5,00           229            
X1.4 57,00       3,96        4,00        4,00        0,63           2,00           5,00           226            
X1.5 57,00       3,84        4,00        4,00        0,59           3,00           5,00           219            
X1.6 57,00       3,95        4,00        4,00        0,55           3,00           5,00           225            
X1.7 57,00       3,95        4,00        4,00        0,48           3,00           5,00           225            
X1.8 57,00       3,95        4,00        4,00        0,58           3,00           5,00           225            
X1.9 57,00       4,02        4,00        4,00        0,74           3,00           5,00           229            
X1.10 57,00       3,96        4,00        4,00        0,57           3,00           5,00           226            
X1.11 57,00       3,93        4,00        4,00        0,49           3,00           5,00           224            
X1.12 57,00       4,05        4,00        4,00        0,55           3,00           5,00           231            


















    
 
 
Tabel 8.9: Analisis Deskriptif Variabel Motivasi kerja (X2) 
Sumber : Jawaban Responden dengan Olahan SPSS 14 
 
Dari hasil olahan data di atas, setiap item pertanyaan menunjukkan 
bahwa skor rata-rata (mean) berada pada kisaran antara 3,88 – 4,02, Modus 
dominan nilai 4 dan median dominan nilai 4, artinya bahwa pada umumnya 
responden menjawab setuju pada butir soal variabel motivasi kerja. Demikian 
pula dari skor total jawaban (sum)  dari setiap item pertanyaan berada pada 
kisaran 221-229, artinya bahwa skor total masuk dalam kriteria kuat ataupun 
tinggi. 
C. Analisis Deskriptif variabel Kinerja Staf Keuangan (Y) 
Dari kusioner yang telah diedarkan dan ditabulasikan, berikut ini data 
statistik masing-masing item pertanyaan variabel Y dengan bantuan SPSS 14 
adalah sebagai berikut : 








Tabel 4.10: Analisis Deskriptif Variabel Kinerja Staf (Y) 
Sumber : Jawaban Responden dengan Olahan SPSS 14 
 









Min Max Sum 
Y1.1 57 3,98 4 4 3 5 227 
Y1.2 57 3,96 4 4 3 5 226 
Y1.3 57 3,86 4 4 3 5 220 
Y1.4 57 3,96 4 4 3 5 226 
Y1.5 57 4,00 4 4 3 5 228 




membaca hasil olahan data di atas, semua item pertanyaan menunjukkan 
skor rata-rata (mean) berada pada kisaran antara 3,86 – 4,00, modus 
dominan nilai 4 dan median dominan nilai 4, artinya bahwa pada umumnya 
responden menjawab setuju pada butir soal variabel kinerja staf keuangan. 
Demikian pula dari skor total jawaban (sum)  dari setiap item pertanyaan 
berada pada kisaran 220-228, artinya bahwa skor total masuk dalam kriteria 
kuat ataupun tinggi. 
 
4.2.4 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik dilakukan untuk menghasilkan suatu analisis data yang 
akurat, suatu persamaan regresi sebaiknya terbebas dari asumsi-asumsi klasik 
yang harus dipenuhi antara lain uji normalitas, multikolinearitas dan 
heteroskedastisitas. Pengujian yang dilakukan atas data penelitian secara 
keseluruhan pada variabel independen yang terdiri dari Stres Kerja dan Motivasi 
Kerja serta dan variabel dependen kinerja pimpinan. Adapun uji asumsi klasik 
adalah sebagai berikut : 
 
4.2.4.1 Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau 
tidak (Ghozali, 2011). Penelitian ini menggunakan pendekatan grafik Normal P-P 
of regression standardized residual untuk menguji normalitas data. Jika data 
menyebar disekitar garis diagonal pada grafik Normal P-P of regression 
standardized residual dan mengikuti arah garis diagonal tersebut, maka model 
regresi memenuhi asumsi normalitas, tetapi jika sebaliknya data menyebar jauh 
berarti tidak memenuhi asumsi normalitas tersebut (Santoso, 2000) 
Berikut ini adalah hasil pengujian data Normal P-P of regression 















                              Gambar  4.1  Hasil Uji Normalitas 
Pada gambar di atas menunjukkan bahwa grafik Normal P-P of 
regression standardized residual menggambarkan penyebaran data disekitar 
garis diagonal dan penyebarannya mengikuti arah garis diagonal grafik tersebut, 
sehingga model regresi yang digunakan dalam penelitian ini memenuhi asumsi 
normalitas. 
 
4.2.4.2 Uji Heterokedastisitas 
Uji heteroskedastistis adalah untuk melihat apakah terdapat 
ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. 
Ghozali (2006:105). Model regresi yang memenuhi persyaratan adalah di mana 
terdapat kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain tetap atau disebut homoskedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas dalam 
penelitian ini  menunjukan tidak terjadi heteroskedastisitas, seperti yang terlihat 






































Gambar  4.2  Hasil Uji Heterokedastisitas 
 
4.2.4.3 Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui apakah di dalam model 
regresi terdapat korelasi antar variabel independen. Metode yang dapat 
digunakan untuk menguji terjadinya multikolinieritas dapat dilihat dari matrik 
korelasi variabel-variabel bebas. Pada matrik korelasi, jika antar variabel bebas 
terdapat korelasi yang cukup tinggi (umumnya di atas 0,90), maka hal ini 
merupakan indikasi adanya multikolinieritas. Selain itu dapat juga dilihat nilai 
tolerance atau variance inflation factor (VIF). Batas dari nilai tolerance adalah > 
0,10 dan batas VIF adalah < 10 (Santoso,2000). Berikut hasil pengujian 
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               Coefficients(a) 
 
Mode








Stress.Kerja ,376 2,659 
    
                                 
Tabel 4.11 uji multikolinieritas  
  Dependent Variable: Kinerja Staf Keuangan 
 
Berdasarkan hasil pada tabel 3 (dalam lampiran), dapat dijelaskan bahwa nilai 
VIF (variance inflation factor) dibawah 10 dan nilai tolerance di atas 0,10, 
sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinieritas. 
 
4.2.5 Uji Regresi Linear Berganda 
Regresi Linear Berganda merupakan salah satu alat statistik Parametrik 
dengan fungsi menganalisis dan menerangkan keterkaitan antara dua atau lebih 
faktor penelitian yang berbeda nama, melalui pengamatan pada beberapa hasil 
observasi di berbagai bidang kegiatan. Berkaitan dengan penelitian ini alat 
statistik Parametrik Regresi Linear Berganda yang digunakan untuk mengetahui 
pengaruh variabel independen ( X1 dan X2) terhadap variabel dependen (Y). 
Dalam konteks penelitian ini Regresi Linear Berganda digunakan untuk 
mengukur pengaruh Stres Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2), terhadap Kinerja Staf 
Keuangan (Y) pada Dinas-Dinas di Kabupaten Sinjai. 
Sesuai hasil Regresi Linear Berganda dengan mengunakan bantuan 
komputer program SPSS 14.0 for Windows diperoleh hasil penelitian dari 57 
orang responden sehubungan dengan dugaan pengaruh kedua variabel 




pada Dinas-Dinas di Kabupaten Sinjai, Sulawesi Selatan dapat diketahui hasil 
perhitungan sebagai berikut : 
Hasil Perhitungan Regresi Linear Berganda 










C      =   Constanta 1,112 0,476  2,338 0,023 
X1    =   Stres Kerja 0,337 0,167 0,339 2,016 0,049 
X2    =   Motivasi 
Kerja 
0,396 0,191 0,350 2,078 0,042 
R-Square                                                    = 0,425 F-Statistik =  9,943   
Multiple R                                                  = 0,652ª      
Adjusted R-Square                                    = 0,404 Sig. F =  ,000ª   
Tabel 4.12:Hasil Perhitungan Regresi Linear Berganda 
Sumber : Output SPSS 14.0 for Windows 
 
 
Model regresi yang diperoleh dari tabel diatas adalah : 
Y =   1,112  +  0,337  X1   +  0,396  X2    
Dari persamaan di atas dapat dijelaskan bahwa : 
1) Nilai a (constant) adalah 1,112, hal ini menyatakan bahwa jika nilai stres 
kerja dan motivasi kerja dalam penelitian ini diabaikan atau bernilai nol, 
maka kinerja staf keuangan akan meningkat sebesar 1,112. 
2) Nilai koefisien Stres Kerja (X1)  adalah 0,337 hal ini menjelaskan bahwa 
jika Stres kerja mengalami peningkatan, maka nilai Kinerja Staf 
Keuangan akan naik. 
3) Nilai koefisien Motivasi Kerja (X2)  sebesar 0,396, artinya apabila Motivasi 






4.2.6 Pengujian Hipotesis Secara Parsial (UJI T) 
Uji t adalah merupakan pengujian yang dilakukan untuk menguji 
hipotesis masing-masing variabel individu. Berikut ini hipotesis yang akan 
dilakukan pengujian adalah sebagai berikut : 
 










s t Sig. 
    B 
Std. 
Error Beta     
1 (Constant) 1,112 ,476   2,338 ,023 
  Stres_Kerja_
X1 
,337 ,167 ,339 2,016 ,049 
  Motivasi_Kerj
a_X2 
,396 ,191 ,350 2,078 ,042 
Tabel 4.13: Hasil Uji Parsial Variabel X terhadap Y 
a  Dependent Variable: Kinerja_Staf_Y 
sumber: SPSS 14 
 
 
Hipotesis 1 : Stres Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Staf 
Keuangan pada Dinas-Dinas di Kabupaten Sinjai 
Sulawesi Selatan 
 
Dalam menentukan besarnya t tabel, maka besarnya derajat 
kebebasannya adalah n-3 atau 57-3 = 54. Berdasarkan tabel nilai distribusi t 
diketahui bahwa t tabel = 1,674  dan t hitung sebagaimana tabel di atas 
sebesar  2,016 sehingga thitung > t tabel = 2,016 > 1,674. Begitupula dengan 
Nilai Probabilitas 0,05 > 0,49. Sebagaimana ketentuan kriteria bahwa jika  
thitung > t tabel  maka H0 ditolak dan H1 diterima, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa Stres Kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap 





Hipotesis 2 :  Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Staf 
Keuangan pada Dinas-Dinas di Kabupaten Sinjai. 
 
. Berdasarkan tabel nilai distribusi t diketahui bahwa t tabel = 1,699  
dan t hitung sebagaimana tabel di atas sebesar  2,078 sehingga thitung > t tabel 
= 2,078 > 1,699. Begitupula dengan Nilai Probabilitas 0,05 > 0,042 
Sebagaimana ketentuan kriteria bahwa jika  thitung > t tabel  maka H0 ditolak dan 
H1 diterima, dari hasil pengujian di atas  dapat disimpulkan bahwa Motivasi 
Kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap Kinerja Staf 
Keuangan pada Dinas-Dinas di Kabupaten Sinjai, Sulawesi Selatan 
 
4.2.7 Pengujian Hipotesis Secara Simultan/Bersama-sama (UJI F) 
Pengujian secara simultan dilakukan untuk mengetahui         
Hipotesis 3: Pengaruh Stres Kerja (X1) dan Motifasi Kerja (X2) secara 
simultan terhadap Kinerja Staf Keuangan (Y) Pada Dinas-Dinas di 
Kabupaten Sinjai, Sulawesi Selatan. 
Adapun pengujian secara simultan terhadap hipotesis 1 dalam 
penelitian ini adalah : 
 








Square F Sig. 
1 Regressio
n 
5,456 2 2,728 19,943 ,000(a) 
Residual 7,386 54 ,137     
Total 12,842 56       
Tabel 4.14: Uji Simultan Variabel X terhadap Y 
 ANOVA(b) 
Sumber : Olahan data SPSS 14 for windows 
 
a  Predictors: (Constant), Motivasi_Kerja_X2, Stres_Kerja_X1 






Uji signifikansi analisis jalur dengan membandingkan antara nilai 
probabilitas 0,05 dengan nilai probabilitas sig dengan dasar pengambilan 
keputusan sebagai berikut :  
1, Jika nilai Probabilitas  0,05 < Sig maka H0 diterima dan Ha ditolak artinya 
tidak signifikan. 
2. Jika nilai Probabilitas  0,05 > Sig maka H0 ditolak dan Ha diterima artinya  
signifikan  
Berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai F hitung sebesar 19,943 
dengan nilai probabilitas (Sig) 0,000. Derajat  kebebasan pembilang adalah : 
n-k-1 dimana jumlah Jumlah Pembilang(df1) = k-1 = 3-1 = 2 dan jumlah 
penyebut(df2) adalah 57-3 = 54 sehingga dapat diketahui F tabelnya adalah 
3,168. Dengan demikian maka Fhitung > Ftabel = 19,943 > 3,168, begitupula 
0,05 > 0,000 sehingga hipotesis diterima, artinya bahwa Stres Kerja dan 
Motivasi Kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Staf Keuangan pada Dinas-Dinas di Kabupaten Sinjai, Sulawesi 
Selatan. 
 
4.3.   Pembahasan Hasil Penelitian 
Berdasarkan hasil data statistik dan pengujian hipotesis yang telah 
dilakukan di atas, maka dapat dijelaskan masing-masing hipotesis sebagai 
berikut : 
 
4.3.1 Hipotesis 1 : Stres Kerja secara parsial berpengaruh positif 
namun tidak signifikan terhadap Kinerja Staf Keuangan pada 
Dinas-Dinas di Kabupaten Sinjai, Sulawesi Selatan 
 
Lemahnya pengaruh stres kerja terhadap kinerja staf Keuangan pada  
Dinas-Dinas di Kabupaten Sinjai, Sulawesi Selatan lebih dominan 




pada saat-saat tertentu saja, itupun dikerjakan dengan menambah waktu 
lembur dengan asumsi bahwa lembur meningkatkan pendapatan insentif staf 
Keuangan dan menjadi motivasi tersendiri dalam bekerja, sehingga stres 
kerja lebih mengarah kepada pengaruh positif bagi staf Keuangan.   
 
4.3.2 Hipotesis 2 : Motivasi Kerja secara parsial berpengaruh positif 
namun tidak signifikan terhadap Kinerja Staf Keuangan pada 
Dinas-Dinas di Kabupaten Sinjai. 
Secara parsial motivasi berpengaruh positif namun lemah dan tidak 
signifikan terhadap kinerja staf Keuangan dengan koefisien regresi sebesar 
0,396. Ini berarti bahwa meningktnya motivasi akan meningkatkan kinerja staf 
dan sebaliknya, sementara pada seluruh dinas yang telah diteliti, tingkat 
kesibukan staff sangat rendah dan hanya datang sewaktu waktu, sehingga 
motivasi dalam bekerja tidak terlalu nampak. Hal ini dapat dilihat dari hasil 
olahan data, menunjukkan angka yang tidak tignifikan yakni 0,042 mendekati 
probabilitas 0,05 
Penelitian ini mendukung teori yang dikemukakan oleh Alex S. 
Nitisemito (1996) yang menyatakan bahwa motivasi kerja ternyata dapat 
berpengaruh terhadap pekerjaan-pekerjaan yang dilakukan, maka setiap 
perusahaan haruslah mengusahakan motivasi kerja diusahakan sedemikian 










4.3.3 Hipotesis 3: Stres Kerja dan Motivasi Kerja secara simultan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Staf 
Keuangan pada Dinas-Dinas di Kabupaten Sinjai 
Pengaruh sebagaimana hipótesis di atas dengan hasil pengujian     
Fhitung > Ftabel = 19,943 > 3,168, membuktikan bahwa pekerjaan adalah 
tanggungjawab yang wajib di rampungkan sehingga stres menjadi wajar 
terjadi karena tuntutan tugas, tuntutan peran dan tuntutan pribadi (Dafis dan 
newtron dalam Pepriyani, 2011). Dengan stres yang tinggi ditopang oleh rasa 
tanggungjawab yang  tinggi mendorong staf keuangan menjadi termotivasi 
menyelesaikan pekerjaanya karena cepat ataupun lambat hal itu menjadi 
kewajiban yang mau tidak mau harus diselesaikan . Penelitian ini selaras 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Michael Arfiana (2011) bahwa dampak 
stres kerja terhadap kinerja staf keuangan bersifat positif dan disebut 
eustress. Staf yang mengalami stres kerja positif terhadap kinerja staf 
keuangan akan mengalami peningkatan dalam bekerja. Stres yang bersifat 
positif akan memotivasi diri, rangsangan untuk bekerja lebih keras, dan 
meningkatnya inspirasi hidup yang lebih baik sehingga dapat meningkatakan 













BAB  V 
KESIMPULAN  DAN  SARAN 
 
A. Kesimpulan  
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh stres kerja, 
motivasi kerja terhadap kinerja staf keuangan pada Dinas-Dinas di 
Kabupaten Sinjai. Berdasarkan pengujian hipotesis dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut:  
1. Hipotesis 1: Stres kerja  berpengaruh positif namun tidak signifikan 
(pengaruh lemah) terhadap kinerja staf keuangan pada Dinas-Dinas di 
Kabupaten Sinjai. 
2. Hipotesis 2: Motivasi kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan 
(pengaruh lemah) terhadap kinerja staf keuangan pada Dinas-Dinas di 
Kabupaten Sinjai. 
3. Hipotesisi 3: Stres kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama 
(simultan) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja staf 
keuangan pada Dinas-Dinas di Kabupaten Sinjai. 
B. Saran 
Berdasarkan hasil análisis dari BAB IV, maka peneliti menyarankan hal-
hal sebagai berikut : 
1. Untuk penelitian mendatang disarankan untuk melakukan penelitian 
tentang stres manakah yang terbesar dari faktor organisasi, faktor 
lingkungan, dan faktor kepribadian yang dapat meningkatkan kinerja. 
2. Dinas-dinas di Kabupaten Sinjai disarankan untuk meningkatkan 
dukungan sosial pada staf, dimana dukungan sosial yang tinggi dapat 
mengurangi stres pada staf seperti memberikan motivasi, dukungan 
moral, bantuan, dan nasihat. Rendahnya tingkat stres perlu tetap di 





3. Data penelitian dalam penelitian ini berasal dari responden yang 
disampaikan secara tertulis melalui kuisioner, jika ingin mencerminkan 
keadaan sesungguhnya, sebaiknya peneliti selanjutnya melakukan 
penelitian dengan terjun langsung di lapangan dan melibatkan diri dengan 
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Isilah biodata anda dibawah ini: 
 
Nama responden (inisial) : 
Umur    : …………. tahun 
Pendidikan   : D3 – S1 – S2..............(lainnya sebutkan) 
Jenis Kelamin : laki – laki / Perempuan (Coret yang tidak   
perlu) 
Lama bekerja   : ................. tahun 
 
 
KUESIONER STRES KERJA 
 
 
Berikanlah tanda silang (X) pada pilihan yang anda anggap paling tepat mewakili 
pilihan anda: 
 
I. Faktor lingkungan Kerja 
 
1. Kondisi sarana dan prasarana kerja yang digunakan staf dalam bekerja 
a. Sangat memadai d. Tidak memadai 
b. Memadai e. Sangat tidak memadai 
c. Kurang memadai  
 
2. Kondisi ruangan pegawai dalam melakukan pekerjaan 
a. Sangat nyaman d. Tidak nyaman 
b. Nyaman     e. Sangat tidak nyaman 





3. Pimpinan memberikan keleluasan kepada staf dalam menyelesaikan 
pekerjaannya  
a. Selalu memberikan    d.  Tidak memberikan 
b. Memberikan     e.  Sangat tidak memberikan 
c. Kurang memberikan 
 
4. Situasi kerja pada tempat Anda bekerja 
a. Sangat kondusif    d.  Tidak kondusif 
b. Kondusif     e.  Sangat tidak kondusif 
c. Kurang baik  
5. Hubungan pegawai dengan pegawai lainnya 
a. Sangat baik     d.  Tidak baik 
b. Baik      e.  Sangat tidak baik 
c. Kurang baik 
 
6. Kesempatan berpartisipasi dalam pengambilan keputusan 
a. Selalu diberikan    d.  Tidak diberikan 
b. Diberikan     e.  Sangat tidak diberikan 
c. Kurang diberikan 
 
II. Faktor Personal 
 
7. Konsentrasi staf pegawai dalam bekerja 
a. Sangat fokus     d.  Tidak fokus 
b. Fokus      e.  Sangat tidak fokus 
c. Kurang focus 
 
8. Staf merasa diburu-buru dalam menjalankan pekerjaannya 
a. Selalu      d.  Jarang 






9. Adanya peristiwa/pengalaman pribadi yang menyakitkan (seperti kedukaan) 
membuat staf stress 
a. Selalu membuat stress          d.  Jarang membuat stres 
b. Sering membuat stress          e.  Tidak pernah membuat stres 
c. Kadang-kadang membuat stress 
 
10. Menghadapi masalah (seperti masalah hokum, pindah rumah, dll) membuat 
staf stress 
a. Selalu membuat stress          d.  Jarang membuat stres 
b. Sering membuat stress          e.  Tidak pernah membuat stres 
c. Kadang-kadang membuat stress 
 
11. Ketidak mampuan memenuhi kebutuhan/keinginan membuat anda stress 
a. Selalu membuat stress          d.  Jarang membuat stres 
b. Sering membuat stress          e.  Tidak pernah membuat stres 
c. Kadang-kadang membuat stress 
 
12. Ketidak mampuan memenuhi tuntutan pekerjaan membuat staf stress 
a. Selalu membuat stress          d.  Jarang membuat stres 
b. Sering membuat stress          e.  Tidak pernah membuat stres 

















Isilah biodata anda dibawah ini: 
Nama responden (inisial) : 
Umur    : …………. tahun 
Pendidikan   : D3 – S1 – S2..............(lainnya sebutkan) 
Jenis Kelamin : laki – laki / Perempuan (Coret yang tidak   
perlu) 
Lama bekerja   : ................. tahun 
 
KUESIONER MOTIVASI KERJA 
I. MOTIVASI INTERNAL 
1. Keinginan staf untuk melaksanakan pekerjaan didasarkan pada timbal balik 
yang menguntungkn buat diri staf. 
a. Sangat setuju    
b. Setuju 
c. Kurang setuju  
d. Tidak setuju 
e. Sangat tidak setuju 
 
2. Pimpinan memberikan peluang kariri bagi staf. 
a. Selalu memberikan peluang kemajuan karir 
b. Sering memberikan peluang kemajuan karir 
c. Kadang-kadang memberikan peluang kemajuan karir 
d. Jarang memberikan peluang kemajuan karir 
e. Tidak pernak memeberikan peluang keamjuan karir 
 
3. Pimpinan memberikan pengakuan/pujian bagi staf yang berprestasi. 
a. Selalu memberikan pujian/pengakuan 
b. Sering memberikan pengakuan/pujian 
c. Kadang-kadang memberikan pengakuan/pujian 
d. Jarang memberikan pengakuan/pujian 






4. Rasa tanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaan. 
a. Sangat memiliki rasa tanggung jawab 
b. Memiliki rasa tanggung jawab 
c. Kurang memiliki rasa tanggung jawab 
d. Tidak memiliki rasa tanggung jawab 
e. Sangat tidak memiliki rasa tanggung jawab 
 
5. Setiap penugasan/pekerjaan diserahkan kepada anda tanpa 
memperhatikan tugas pokok dan fungsi anda. 
a. Selalu menerima dengan baik 
b. Menerima dengan baik 
c. Kurang menerimadengan baik 
d. Jarang menerima dengan baik 
e. Tidak menerima dengan baik 
 
6. Saling mengingatkan antar teman sejawat mendorong bekerja dengan lebih 
baik. 
a. Sangat setuju 
b. Setuju 
c. Kurang setuju 
d. Tidak setuju 
e. Sangat tidak setuju 
 
II. Motivasi Eksternal 
 
7.  Untuk menjalin silaturahmi yang baik antar staf, pegawai 
a.  Sangat menekankan agar terjalin hubungan yang baik antar staf 
b. menekankan agar terjalin hubungan yang baik antar staf. 
c. Kurang menekankan agar terjalin hubungan yang baik antar staf 
d. Tidak menekankan agar terjalin hubungan yang baik antar staf 





8. Sistem penggajian/honor 
a. Sangat sesuai dengan kebutuhan 
b. Sesuai dengan kebutuhan 
c. Kurang sesuai dengan kebutuhan 
d. Tidak sesuai dengan kebutuhan 
e. Sangat tidak sesuai dengan kebutuhan 
 
9. Dengan segala bentuk bimbingan dan pembinaan akan membentuk 
kenyamanan pegawai dalam bekerja 
a. Sangat memberikan kenyamanan pegawai dalam bekerja 
b. Memberikan kenyamanan pegawai dalam bekerja 
c. Kadang-kadang memberikan kenyamanan pegawai dalam bekerja 
d. Tidak memberikan kenyamanan pegawai dalam bekerja 
e. Sangat tidak memberikan kenyamanan pegawai dalam bekerja 
 
10. Suasana kerja yang penuh kekeluargaan mendorong anda untuk giat 
melaksanakan pekerjaan. 
a. Sangat setuju  
b. Setuju 
c. Kurang setuju 
d. Tidak setuju 
















Isilah biodata anda dibawah ini: 
 
Nama responden (inisial) : 
Umur    : …………. tahun 
Pendidikan   : D3 – S1 – S2..............(lainnya sebutkan) 
Jenis Kelamin : laki – laki / Perempuan (Coret yang tidak   
perlu) 






1. Pekerjaan yang menjadi tanggung jawab staf 
a. Selalu diselesaikan    d.  Tidak diselesaikan 
b. Sering diselesaikan    e.  Tidak pernah diselesaikan 
c. Kurang diselesaikan 
 
2. Pekerjaan tambahan yang diberikan pimpinan 
a. Selalu diselesaikan    d.  Tidak diselesaikan 
b. Sering diselesaikan    e.  Tidak pernah diselesaikan 
c. Kurang diselesaikan 
 
3. Ketelitian staf dalam melaksanakan pekerjaan  
a. Sangat teliti     d.  Jarang teliti 
b. Teliti      e.  Tidak pernah teliti 
c. Kadang-kadang teliti  





4. Hasil pekerjaan staf sesuai dengan standar 
a. Sangat sesuai    d.  Jarang sesuai 
b. Sesuai     e.  Tidak pernah sesuai 
c. Kadang-kadang sesuai 
 
5. Keakuratan hasil pekerjaan yang menjadi tanggung jawab staf 
a. Sangat akurat    d.  Jarang akurat 
b. Akurat     e.  Tidak pernah akurat 
c. Kadang-kadang akurat 
6. Pekerjaan staf diselesaikan 
a. Sangat tepat waktu    d.  Jarang tepat waktu 
b. Tepat waktu     e.  Tidak pernah tepat waktu 
c. Kadang-kadang tepat waktu 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
